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 La investigación titulada, “Motivación y desempeño laboral de los docentes de la I. 
E. N° 46 su santidad juan pablo II del distrito de San Juan de Lurigancho 2016, cuyo 
objetivo fue determinar la relación que existe entre la motivación y desempeño laboral de 
los docentes de la I. E. N° 46 su santidad juan pablo II del distrito de San Juan de 
Lurigancho 2016, como un aporte al análisis, descripción, explicación y relación de las dos 
variables. 
La metodología de la investigación obedece al enfoque cuantitativo, es un estudio 
de tipo básico, de diseño no experimental transversal correlacional, donde se han utilizado 
dos cuestionarios tipo Likert validados a juicio de experto y sometidos a prueba del 
coeficiente de Alfa de Cronbach como instrumento de recolección de datos a percepción 
de los docentes encuestados. 
 
Asimismo, luego de haber desarrollado la investigación, aplicados los 
instrumentos y al realizar el procesamiento estadístico, se llegó a las siguiente conclusión: 
la motivación (r=0, 779) significativamente (p < 0.000) con el desempeño laboral de los 
docentes de la I. E. N° 46 su Santidad Juan Pablo II del distrito de San Juan de 
Lurigancho, 2016; se probó la hipótesis planteada y se concluye que la motivación se 
relaciona directa y significativamente con el desempeño laboral de los docentes de la I. E. 
N° 46 su Santidad Juan Pablo II del distrito de San Juan de Lurigancho, 2016. 
 






The research entitled, "Motivation and job performance of the teachers of EI No. 
46, his sanctity Juan Pablo II of the district of San Juan de Lurigancho 2016, whose 
objective was to determine the relationship that exists between the motivation and work 
performance of teachers of EI No. 46, his sanctity Juan Pablo II of the district of San Juan 
de Lurigancho 2016, as a contribution to the analysis, description, explanation and 
relationship of the two variables. 
The methodology of the investigation obeys to the quantitative approach, it is a 
study of basic type, of non-experimental cross-correlational design, where two Likert-type 
questionnaires validated according to expert judgment have been used and tested on the 
Cronbach's Alpha coefficient as an instrument of data collection to perception of teachers 
surveyed. 
Likewise, after having developed the research, applying the instruments and 
performing the statistical processing, the following conclusion was reached: the motivation 
(r = 0, 779) significantly (p <0.000) with the work performance of the teachers of the IE N 
° 46 his sanctity Juan Pablo II of the district of San Juan de Lurigancho, 2016; the 
hypothesis was tested and it is concluded that the motivation is directly and significantly 
related to the job performance of the teachers of the I. E. N ° 46 his sanctity Juan Pablo II 
of the district of San Juan de Lurigancho, 2016. 






El propósito del presente estudio es determinar la relación entre la motivación y 
desempeño laboral de los docentes de la I. E. N° 46 su santidad juan pablo II del distrito de 
San Juan de Lurigancho 2016. El estudio corresponde a una investigación descriptiva, para 
ello se desarrolló un diseño descriptivo correlacional, en una muestra de 115 docentes. 
El informe del trabajo de investigación se presenta distribuido en V capítulos a los 
que se agregó los apéndices. 
La presente investigación está estructurada en cinco capítulos: 
El Capítulo I: Contiene el planteamiento del problema, la formulación del 
problema, que contiene al problema general y problemas específicos; los objetivos 
generales y específicos, la justificación o importancia que contienen los propósitos de 
nuestro estudio; limitaciones que fueron los aspectos que se opusieron al trabajo de 
investigación y que se lograron superar. 
El Capítulo II: Esta parte estrictamente contiene el marco teórico; que comprende 
los planteamientos teóricos: Motivación y desempeño docente. Sus dimensiones y 
conceptos más relevantes como parte de este estudio. 
El Capítulo III: Contiene las hipótesis que fueron validadas a través de este 
estudio, variables y su operacionalización. 
El Capítulo IV: Marco metodológico, que comprende: Tipo de investigación, 
diseño de investigación, población y muestra, técnicas e instrumentos de recolección de 
datos, método de investigación. 
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El Capítulo V: Contiene los resultados de la validez y con fiabilidad de los 
instrumentos, presentación y análisis de los resultados de la estadística y la discusión de 
los mismos. 
Posteriormente, se presentan las conclusiones y recomendaciones basadas en 
nuestra investigación. 




Capítulo I  
Planteamiento del problema 
 
1.1. Determinación del problema 
Uno de los factores condicionantes para obtener mejores resultados en una 
institución educativa, corresponde al adecuado nivel de desempeño de las personas que 
intervienen en estos procesos pedagógicos. El desempeño define el rendimiento laboral, es 
decir, la capacidad de una persona para producir, hacer, elaborar, acabar y generar trabajo 
en menos tiempo, con menor esfuerzo y mejor calidad, estando dirigido a la evaluación la 
cual dará como resultado su desenvolvimiento. En este sentido, es claro que la motivación, 
las actitudes, competencias y conocimientos de las personas influyen directamente en sus 
resultados, su reputación y en definitiva en su éxito.  
La evaluación del desempeño nos permite para obtener ventajas sostenibles y 
duraderas en el tiempo, pues la experiencia indica que este proceso causa una dinámica 
progresiva que lleva a los cambios y la innovación. Sin embargo, hace falta tomar en 
cuenta el factor contexto para explicar el desempeño; después de todo, las motivaciones y 
las actitudes que muestre el docente en su institución educativa condicionará el 
compromiso hacia el trabajo. Uno de los elementos del contexto es la motivación, la 
motivación por hacer las cosas bien, pues es considerado como factor importante en el 
desempeño laboral y es definida como el motor de nuestro obrar, es una fuerza capaz de 
impulsar nuestra conducta, y también de sostenerla mientras dure esta conducta 
(Rodríguez y Bonilla, 2012, p.1).  
Se espera que la motivación del docente siempre sea permanente, pues expresar al 
máximo sus potencialidades. Es por ello que se recomienda incluir programas y acciones 
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permanentes que hagan desarrollar la motivación en el trabajo para generar un buen 
desempeño. Asimismo, cada organización posee, su propia cultura, tradiciones, normas, 
lenguaje, estilos de liderazgo, símbolos, que generan la motivación en los trabajos, 
reflejando su cultura organizacional. 
El desempeño docente y su implicancia en el desarrollo de capacidades académicas 
en los estudiantes, varios estudios recientes de entidades como el Banco Mundial sobre la 
calidad de la educación en el Perú, sostiene que los que los niveles académicos que 
reflejan nuestros estudiantes son muy preocupantes. Por otro lado, En los últimos años, los 
estudiantes peruanos han participado de diversos procesos de evaluación de sus 
capacidades llevados a cabo por organismos nacionales como la Unidad de Medición de la 
Calidad de la Educación. En los cuales tomando el promedio simple de las áreas de 
matemática, lectura y ciencias fue el peor y sigue siendo el más bajo entre todos los países 
participantes, incluyendo a los demás países en vías de desarrollo presentes. 
Estos resultados demuestran que no sólo los alumnos son responsables de su bajo 
rendimiento, sino, que los maestros posiblemente tengan también la responsabilidad; es 
decir, posiblemente el nivel académico de los alumnos está condicionado al desempeño 
docente, y este último esté condicionado a su motivación laboral. 
Los maestros tenemos la misión de formar, por lo que su desempeño redundara en 
el futuro de sus estudiantes; de ahí su innegable relevancia para el país. Consideramos que 
el desempeño docente no sólo se asegura con la supervisión o evaluación permanente sino 
que también se hace necesario, controlar otras variables de contexto, entre ellos el la 
motivación laboral, por lo que se hace necesario conocer qué aspectos estaría incidiendo 
significativamente en el desempeño docente y de esa manera tener luces suficientes para 
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diseñar programas que la desarrollen y aportar en la construcción de una educación de 
calidad en beneficio de todos los peruanos. 
 
1.2. Formulación del problema: Generales y específicos 
1.2.1. Problema general 
Pg.      ¿Cuál es la relación entre la Motivación y el Desempeño Laboral de los docentes de 
la I. E. N° 146 su Santidad Juan Pablo II del distrito de San Juan de Lurigancho, 
2016? 
 
1.2.2. Problemas específicos 
Pe1.    ¿Cuál es la relación entre la Motivación y la Productividad de los docentes de la I. 
E. N° 146 su Santidad Juan Pablo II del distrito de San Juan de Lurigancho, 2016? 
Pe2.     ¿Cuál es la relación entre la Motivación y la Competencia de los docentes de la I. 
E. N° 146 su Santidad Juan Pablo II del distrito de San Juan de Lurigancho, 2016? 
Pe3.     ¿Cuál es la relación entre la Motivación y las Relaciones Interpersonales de los 
docentes de la I. E. N° 146 su Santidad Juan Pablo II del distrito de San Juan de 
Lurigancho, 2016? 
 
1.3. Objetivos generales y específicos 
1.3.1. Objetivo General 
Og.      Determinar la relación entre la motivación y el desempeño laboral de los docentes 





1.3.2. Objetivos específicos. 
Oe1.    Determinar la relación entre la motivación y la productividad de los docentes de la 
I. E. N° 146 su Santidad Juan Pablo II del distrito de San Juan de Lurigancho, 2016 
Oe2.    Estimar la relación entre la motivación y la competencia de los docentes de la I. E. 
N° 146 su Santidad Juan Pablo II del distrito de San Juan de Lurigancho, 2016. 
Oe3.    Especificar la relación entre la motivación y las relaciones interpersonales de los 
docentes de la I. E. N° 146 su Santidad Juan Pablo II del distrito de San Juan de 
Lurigancho, 2016. 
 
1.4. Importancia y alcance de la investigación 
El buen desempeño requiere de las capacidades del docente para desenvolverse en 
varias dimensiones de la tarea escolar. Cuando se analizan referenciales de competencias o 
estándares para evaluación de desempeño se aprecia que la mayoría de las especificaciones 
no toma en cuenta los aspectos relativos a la motivación, sea esta intrínseca o extrínseca. 
Todas estas dimensiones tienen importancia en el éxito de la misión en las escuelas y un 
docente debería estar preparado para cumplir con ellas. 
 
Dado que el desempeño laboral de los docentes, consiste en el desarrollo del 
mejoramiento de la calidad educativa, es usual que este en la agenda de los diversos 
sectores políticos y sociales de la sociedad peruana Sin embargo muy pocos los que 
consideran este elemento relevante el problema de la motivación al docente. 
 
La realización del estudio se justifica en la medida que los datos obtenidos van a 
contribuir al conocimiento del grado de motivación que tienen los docentes para poder 
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realizar un buen desempeño en sus aulas. 
 
En la medida que nos permitirá incrementar el corpus de conocimiento sobre la 
importancia de la motivación laboral y su correlación con en el desempeño docente. Así 
como también buscar el abordaje de los conocimientos de manera inter y transdisciplinaria. 
 
La Ley de la Reforma Magisterial N° 29944 (2012). En el capítulo II: El profesor y 
la Carrera Pública Magisterial, artículo 5: Objetivos de la Carrera Pública Magisterial, 
explicita en sus objetivos el desarrollo y la revaloración docente. Así como en su 
Reglamento de la Ley Nº 29944, Ley de Reforma Magisterial, Decreto Supremo Nº 004-
2013-ED, en su capítulo V: Permanencia y ascenso en la Carrera Pública Magisterial, Sub 
Capítulo I, de la evaluación del desempeño docente. Artículo 44.- Objetivo de la 
evaluación de desempeño docente, describe los objetivos de la evaluación de desempeño 
docente para una toma de decisiones oportuna. 
 
Asimismo, nos conducirá a introducir acciones de mejora en el desempeño docente, 
a través de lineamientos de política institucional para el logro de objetivos en la 
comunidad educativa. 
 
La dificultad en la construcción de instrumentos para recoger información sobre las 
variables materia de investigación, ya que en la literatura no se encuentran instrumentos 
estandarizados, así como la resistencia en la aplicación del cuestionario a los docentes. Nos 
ha permitido contextualizar y validar instrumentos en el campo educativo de manera tal 




Pues nos permite evidenciar que la motivación laboral es determinante en el 
desempeño docente, dado que las personas precisamos sentir la necesidad y la percepción 
que se tiene de una acción para ayudar a satisfacerla, en este caso procurar un desempeño 
óptimo en nuestras funciones docentes. McClelland (1989) refiere que los motivos 
humanos se podían clasificar en tres categorías: la necesidad de afiliación, la necesidad de 
poder y la necesidad de logro. Mientras que Valdés (2013) señala que en el desempeño 
docente están otros factores que permiten evidenciar esos logros a través de: sus 
capacidades pedagógicas, emocionalidad, responsabilidad en el desempeño de sus 
funciones laborales, relaciones interpersonales con los estudiantes, padres, docentes, 
administrativos y directivos, y los resultados de su labor educativa. 
 
Con los datos obtenidos podemos contribuir a que se tomen las mejores decisiones 
políticas en razón de reconocer la mejora en los desempeños docentes como estímulo de 
un trabajo gratificante y por ende contribuir a promover espacios de enseñanza-aprendizaje 
reconocidos y valorados en todo sentido. 
 
1.5. Limitaciones de la investigación 
En la ejecución del presente trabajo de investigación se prevé las siguientes 
limitaciones: 
Limitación bibliográfica: La carencia de material bibliográfico dificultan el acceso 
a la información. 
Limitaciones personales: En nuestro medio local hay poco apoyo a la aplicación de 
trabajos de investigación por parte de algunos docentes y administrativos. 
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Limitaciones económicas: Impide que se pueda acceder a asesoría externa para 
afianzar el trabajo de investigación, así como para cubrir los gastos que demanda la 
presente investigación. 
Limitaciones temporales. En el caso de la aplicación de los instrumentos hemos 
estado supeditados al horario de trabajo de la I. E. N° 146 su santidad juan pablo II del 
distrito de San Juan de Lurigancho. Este factor fue uno de los más difíciles de solucionar 
puesto que hemos compartido las actividades correspondientes al trabajo y a la elaboración 
de la investigación. 
Estas limitaciones se han tenido que superar gracias la solvencia del equipo de 
investigación, donde se ha buscado estrategias para poder superarlas y que han contribuido 







2.1. Antecedentes del estudio 
2.1.1. Antecedentes Nacionales 
Orellana y Ramón (2016) El clima organizacional y el desempeño docente, y 
determinar la existencia de relación entre estas variables, en los profesores de la facultad 
de Ciencias de la Comunicación de la Universidad Nacional del Centro del Perú. A una 
muestra de 18 docentes se le aplicó la Escala del Clima organizacional de R. Likert y se 
recogió la información de 250 alumnos que evaluaron el desempeño docente de sus 
profesores a través de una asignatura a su cargo con la Escala de Desempeño Docente de J. 
Aliaga, et al. El clima social (X=218,06) y el desempeño docente (X=143,01) se 
encuentran por encima del promedio ideal, no se encontraron relaciones significativas 
entre las variables de estudio (r=0,13, p=0,60). Se concluye que el clima social es 
adecuado, el desempeño docente es regular y que no existe relación entre el clima y el 
desempeño. Al final sostienen que es necesario realizar estudios en muestras más grandes 
y mejorar a través de capacitaciones el desempeño docente. 
Gutiérrez. (2009) “Motivación, desempeño y satisfacción laboral del potencial 
humano” en la Universidad Peruana Los Andes; de tipo no experimental, diseño 
correlacional, transversal, con una muestra de 461 docentes, a quienes se les aplicó: 
encuestas sobre motivación laboral, encuestas sobre el perfil de gestión universitaria 
(Likert), encuestas sobre la naturaleza humana (teoría de Mc Gregor), llegando a las 
siguientes conclusiones: El clima laboral en la UPLA establece condiciones para tipificarlo 
como un clima laboral con condiciones favorables para un adecuado desempeño laboral en 
la medida que el 51.6 % del potencial humano de esta universidad se siente satisfecho 
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laboralmente en tanto que únicamente un 22.7 % muestra su insatisfacción laboral. A nivel 
institucional se establece que el personal de la UPLA presenta condiciones positivas en su 
motivación intrínseca por la satisfacción laboral que experimenta en sus necesidades de 
mayor jerarquía laboral. Presenta altos niveles de satisfacción extrínseca producto de la 
existencia de un clima laboral favorable en su relación frente a sus colegas, jefes y las 
propias condiciones del entorno laboral. 
García (2014) Influencia del clima organizacional en el desempeño docente en 
instituciones educativas de la UGEL Nº 14 Oyón, realizada en la Universidad Nacional 
Mayor de San Marcos, para optar el grado de Magister en Motivación. Llegó a las 
siguientes conclusiones: Se afirma con una probabilidad del 95%, que el clima 
organizacional influye significativamente en el desempeño docente en la institución 
educativa perteneciente a la UGEL Nº14 Oyón. Asimismo, la correlación entre las 
motivaciones y el desempeño docente arrojó un nivel Mediano de Correlación Directa y 
muy significativa, alcanzando 54.7%; además la correlación entre el nivel de participación 
y el desempeño docente arrojó un nivel Mediano de Correlación Directa y muy 
significativa, alcanzando 53.1%. 
Villar (2011) “Relación entre la motivación y el clima organizacional de los 
docentes del C. E. P. Saco Oliveros-Covida, Lima”, es una investigación de tipo 
descriptivo. El autor nos dice que tiene como objetivo determinar la relación entre 
motivación y clima organizacional de los docentes del Centro Educativo Particular Saco 
Oliveros-Covida, Los Olivos. Se tomó una encuesta a 50 docentes y se concluyó que el 
análisis de correlación de Pearson permitió aceptar la hipótesis general afirmando que si 
existe una relación entre sus dos variables, por ello se confirma que los docentes del C. E. 
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P. Saco Oliveros-Covida, Los Olivos, cuentan con una motivación elevada lo cual se ve 
reflejado en el buen clima organizacional que se expresa en la encuesta. 
Mendoza (2011) “Relación entre el clima institucional y desempeño docente en 
instituciones educativas de inicial de la Red N° 09 Callao”, cuyo objetivo general fue 
establecer la relación existente entre el clima institucional y el desempeño docente en las 
instituciones educativas de inicial de la Red N°9- Callao. La metodología de investigación 
fue de tipo descriptivo correlacional de corte transversal, no experimental, el instrumento 
empleado para la recolección de datos fue el cuestionario aplicado a una muestra 
constituida por 45 profesores y 205 padres de familia para conocer su opinión sobre el 
desempeño docente de sus profesores. Se aplicó un cuestionario para cada variable en la 
escala de Likert. De acuerdo a los resultados existe relación significativa entre clima 
institucional y el desempeño docente en instituciones educativas de inicial de la Red Nº 9-
Callao, al apreciar una correlación moderada (0.537) entre clima institucional y desempeño 
docente, por lo que se concluye que a mejor clima institucional mejor es el desempeño 
docente. 
Ruiz (2013) “Cultura organizacional y motivación laboral docente de la IE. 
Ariosto Martellini Espinoza” de Chorrillos. Tesis de Magister, Escuela de Postgrado de la 
Universidad Cesar Vallejos, Lima – Perú, tuvo como objetivo determinar el grado de 
relación que existe entre la motivación docente y la cultura organizacional en la institución 
Educativa Ariosto Martellini Espinoza de Chorrillos, 2013. El estudio fue de enfoque 
cuantitativo, tipo básico, de nivel correlacional, con un diseño no experimental, de corte 
transversal, primero describe la variable Cultura organizacional y motivación laboral. La 
población y muestras fue conformada por 70 docentes de la Institución Educativa Ariosto 
Martellini Espinoza, del distrito de Chorrillos, en el año 2013, a los que se les aplico la 
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escala de a los que se les aplico el Cuestionario Cultura organizacional y motivación 
docente. Las técnicas e instrumentos utilizados fueron la observación por encuestas, ya que 
aplico a la muestra seleccionada, para la confiabilidad se utilizó la prueba de Alfa de 
Cronbach, la validez de ambos cuestionarios fue aplicable, la muestra de la confiabilidad 
fue alta. En los resultados obtenidos, se comprobó que las hipótesis planteada que existe 
relación significativa con las variables planteadas y sus dimensiones de motivación del 
docente y cultura organizacional en la institución Educativa Ariosto Martellini Espinoza de 
Chorrillos, (relación positiva motivación de los docentes (r=0,656), motivación intrínseca 
(r=0,634), motivación extrínseca de los docentes (r=0,654), motivación trascendente de los 
docentes (r=0.612) en relación significativa (p=0,000) con la cultura organizacional). El 
investigador concluye que la motivación de los docentes se relaciona significativamente 
con la cultura organizacional en la institución Educativa Ariosto Martellini Espinoza de 
Chorrillos, 2013, con lo que cumple con las hipótesis planteadas en la investigación, 
considerándola de alta confianza. 
Por otra parte, Saccsa (2010) “Relación entre el clima institucional y el desempeño 
académico de los docentes de los centros de educación básica alternativa (CEBAs) del 
distrito de San Martin de Porras”, en la Universidad Nacional Mayor de San Marcos, tuvo 
como objetivo general determinar y evaluar si existe relación entre el clima institucional y 
el desempeño académico de los docentes de los Centros de Educación Básica Alternativa. 
La metodología de la investigación fue de tipo básico, descriptivo- correlacional de diseño 
no experimental, de corte transversal, los instrumentos utilizados son la entrevista 
estructurada que fue aplicada a 5 directores y una encuesta aplicada mediante un 
cuestionario a 75 docentes y 157 estudiantes. Para el procesamiento y análisis de datos se 
utilizó el método estadístico de regresión y correlación. De acuerdo a los resultados, la 
correlación entre el clima institucional y el desempeño académico de los docentes fue de 
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un coeficiente de 0.768 a un nivel de significación de 0.05 y un valor p=000.Los resultados 
de la investigación concluyen que existe relación significativa entre el clima institucional y 
el desempeño académico de los docentes de los Centros de Educación Básica Alternativa 
(CEBAs) del Distrito de San Martín de Porres. 
 
2.1.2 Antecedentes internacionales 
Nieves (2013) Desempeño docente y clima organizacional en el Estado de Aragua 
Universidad UPEL. Con esta investigación trata de establecer la relación existente entre el 
Desempeño Docente y el Clima Organizacional. Seleccionó una muestra probabilística al 
azar simple y estratificada aplicando un procedimiento sistemático y por afijación 
proporcional. Previo ajuste, la muestra quedó conformada por quince (15) profesores TC, 
miembros del Consejo Técnico Asesor, veinte (20) profesores PH y sesenta (60) alumnos 
cursantes del Segundo Año, mención Ciencias, durante el período (1994-1995). Se 
desarrolló una investigación de campo no experimental, tipo descriptiva-correlacional de 
corte transversal o transeccional. Se aplicaron las Escalas Efido y Evado y el Cuestionario 
Descriptivo del Perfil del Clima Organizacional (CDPCO). La validez de dichas Escalas, 
tipo Likert, ha sido constatada en investigaciones anteriores, al igual que sus niveles de 
confiabilidad. Sin embargo, el investigador procesó dichos resultados y se obtuvieron 
excelentes niveles de validez y confiabilidad. Para el análisis e interpretación de los 
resultados, se utilizaron estadísticas descriptivas, de variabilidad e inferencial. Llegó a la 
siguiente conclusión: Existe una relación baja positiva y no significativa entre las variables 
estudiadas de acuerdo a la opinión emitida por docentes y alumnos. 
Caballero (2011) “Factores que influyen como motivantes para un buen desempeño 
laboral en las promotoras de las escuelas del nivel medio superior. Tesis de maestría. 
Presentado en la Universidad Autónoma de Nuevo León. La motivación es un tema que le 
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interesa a mucha gente porque sostiene la fuerza de acción psicológica y señala su 
dirección. A través de una encuesta llevada a cabo entre los sujetos de estudio se 
obtuvieron resultados de gran interés y utilidad para identificar los factores que influyen 
como motivantes para un buen desempeño laboral en las promotoras de las escuelas del 
nivel medio superior. Los datos obtenidos reflejan los siguientes resultados con respecto a 
las hipótesis que sustenta esta tesis: Hipótesis 1: "Las óptimas condiciones físicas del 
centro de trabajo son un incentivo para estimular la productividad en los empleados". 
Respecto a esta primera hipótesis y de acuerdo a las encuestas se encontró que tanto al 
inicio de su labor de promotoras en la actualidad este factor refleja un 3.85% por lo cual es 
irrelevante como motivante para un buen desempeño laboral. Hipótesis 2 "La ascendencia 
de puestos en el escalafón es un incentivo para estimular la productividad de los 
empleados". De acuerdo con la comparación de los cuadros respecto al inicio de su 
incorporación a la docencia y en la actualidad, aparece esta hipótesis con un 7.70% de 
importancia, por lo cual el docente lo considera irrelevante como motivante para su buen 
desempeño laboral. Hipótesis: "El deseo de ser reconocido como persona importante o 
valiosa es un incentivo para elevar la productividad de los empleados". Este factor en los 
inicios de la profesión (de promotoras) tenía una importancia del 3.85% y en la actualidad 
ha desaparecido como motivante. 4.- Hipótesis: "Tener buen salario es un incentivo para 
mejorar el desempeño laboral de los empleados". Los resultados que reflejan las encuestas 
aplicadas sobre esta hipótesis dejan ver que el 46.20% se vio influenciado por ella; 
indicando que es el factor de mayor incidencia en la muestra estudiada y el más importante 
para los docentes. Hipótesis 5 "La seguridad en el trabajo, es decir, la permanencia en él es 
una motivación en los empleados para un buen desempeño laboral". Tras haber 
inventariado, por medio de una encuesta, los principales factores influyentes en la elección 
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de la docencia se pueden apreciar que este es otro factor incidente, pues el 19.25% lo 
señala como motivante. 
Caligiore, y Díaz (2005) Diagnostico del clima organizacional y el desempeño 
docente en las escuelas de enfermería, nutrición y medicina en la Facultad de Medicina de 
la U.L.A Tesis de Maestría en Venezuela”. La población fue 311 docentes activos y la 
muestra de 86 obtenida por muestreo estratificado simple. El objetivo del estudio fue 
Explorar las características de relación entre el clima laboral y el desempeño de los 
docentes en las escuelas de enfermería en formación profesional. Se aplicó una encuesta 
con una escala de 5 categorías de respuestas. Realizándose el análisis de varianza y la 
desviación estándar para obtener los datos que se reflejaron en el puntaje de la valoración 
global. La relación del clima organizacional fue de 2.96 en un rango de1 al 5 ubicándose 
esto en una categoría de acuerdo, en cuanto al funcionamiento organizacional de la 
facultad y su mecánica e ineficiencia. No hubo diferencias significativas entre Medicina y 
Enfermería referente a lo variable del desempeño docente, aunque sí con Nutrición; lo que 
podría estar relacionado con el estilo gerencial y la calidad de las relaciones humanas. Se 
concluye sobre la necesidad de adecuar la estructura organizativa a las funciones 
sustantivas de la Universidad, facilitando la coordinación y la ejecución de las decisiones. 
Osés. (2015) El clima organizacional y el desempeño docente en una universidad 
pública”, realizada en la Universidad Autónoma de Yucatán, México, trata de establecer 
las diferencias de calidad del desempeño docente entre la percepción de estudiantes y 
supervisores de una universidad pública y la calidad de acuerdo con la antigüedad de los 
profesores y el tipo de contrato. En la investigación participaron 319 profesores de una 
muestra aleatoria estratificada según tipo de contrato y antigüedad laboral, así como 18 
supervisores y 1,471 estudiantes. Se utilizaron tres entrevistas semi-estructuradas, para 
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cada grupo participante, que incluyeron indicadores de calidad, de acuerdo a las funciones 
que realizan los profesores: Docencia-Enseñanza, Docencia-Aprendizaje, Tutorías, 
Investigación, Gestión y Formación Académica. Llegó a las siguientes conclusiones: 1. Se 
encontró una correlación moderada positiva en la percepción general de la autoevaluación 
del profesor. 2. No se encontraron diferencias de calidad por rangos de antigüedad, pero si 
por tipo de contrato, en tutorías, gestión y formación. 3. Resultando la gestión de mejor 
calidad en los profesores de mayor categoría.  
Uría (2011) “El clima organizacional y su incidencia en el desempeño laboral de 
los docentes de Andelas Cía. Ltda. De la ciudad de Ambato en el año 2011”, cuyo objetivo 
general fue medir el grado de incidencia entre las variables clima organizacional y el 
desempeño laboral con el fin de evaluar las variaciones de comportamiento de los docentes 
y proponer alternativas de solución que permita mejorar la situación de la empresa. La 
metodología utilizada en la investigación es de tipo descriptiva, explicativa y correlacional, 
para recoger información se empleó la técnica de la encuesta, cuyo instrumento fue el 
cuestionario aplicado a una población que estaba constituía por 40 personas 36 docentes y 
4 directivos, por ser una población pequeña, se tomó como muestra el total de la 
población, para la contratación de las hipótesis se utilizó el estadístico Chi cuadrado, el 
valor calculado obtenido fue de 3.88 con un nivel de confianza (0.05), siendo el valor de la 
tabla de 3.84, es decir menor que el chi cuadrado calculado, lo que indica que existe una 
relación significativa entre la variable clima organizacional y desempeño laboral. Se 
concluye que el mejoramiento del clima organizacional incrementa el desempeño laboral 






2.2 Bases teóricas 
2.2.1 Variable 1 Motivación 
Definición 
Según Crego (2009, p.145) la definen como “fuerzas que actúan sobre el individuo 
o que parten de él para iniciar y orientar su conducta”. 
De la misma manera Solana (1993), considera “la motivación como una 
combinación de departamentos intelectuales, fisiológicos y psicológicos que decide, en 
una situación dada, con qué vigor se actúa y en qué dirección se encauza la energía” (p.75) 
Según Amorós (2007) sobre la motivación manifiesta: 
La motivación se refiere a las fuerzas que actúan sobre un individuo o en su 
interior, y originan que se comporte de una manera determinada, dirigida hacia las metas, 
condicionadas por la capacidad del esfuerzo de satisfacer alguna necesidad individual 
(p.81). 
A decir de Contreras (2009). Define: “la motivación es un conjunto de procesos 
que activan, dirigen y mantienen la conducta humana hacia el logro de alguna meta” 
En el ámbito educativo, se podría decir que, según Henson (2005), “la motivación 
es el interés de un estudiante por hacer el trabajo y aprender el material académico” (p. 
115). Los incentivos son métodos que usan los maestros para motivar a los estudiantes. La 
motivación de los estudiantes recibe influencia parcial de los incentivos, pero otros 
factores como los intereses internos, el interés de padres y maestros en el aprovechamiento 
y la percepción que los estudiantes tienen de sus propias habilidades también desempeñan 




Asimismo, Páez et al. (2004), señala que los efectos en el rendimiento de la 
motivación también se han demostrado. “Se ha confirmado que la motivación intrínseca y 
la extrínseca internalizada están asociadas a mayor autodeterminación y competencia, 
predicen la perseverancia en los estudios en docentes de educación superior” (p. 410) 
A decir de Amorós (2007). Sobre la motivación manifiesta: 
Uno de los ejes principales que promueven e impulsan las labores eficaces y 
efectivas, de un docente frente a sus docentes, para lograr los objetivos que se requieren 
dentro de toda institución educativa. Cuando el maestro encuentra satisfacción personal en 
su contacto con los docentes y en los resultados alcanzados en su aprovechamiento, se 
sientan las bases de la consecución tanto de sus metas personales como de las 
institucionales. (p.56). 
El autor resalta la satisfacción interna que obtendrá el docente al enseñar 
(motivación intrínseca) y sus docentes cuando logren los aprendizajes (motivación 
trascendente). 
La motivación la definimos como los motivos que mueven a las personas a realizar 
algo. Estos motivos pueden centrarse en la persona que realiza la acción (intrínseca o 
extrínseca); o centrada en la satisfacción de la persona a quién brindamos algún tipo de 
ayuda o servicio (motivación trascendente). En el caso de los docentes que quieren que sus 
estudiantes aprendan es un ejemplo de motivación trascendente, el caso de un médico que 
desea que sus pacientes se curen, o el caso de un trabajador del supermercado que desea 






Según Quispe (2008) señala que: 
La motivación es la fuerza que nos mueve a realizar actividades. Estamos 
motivados cuando tenemos la voluntad de hacer algo y, además, somos capaces de 
perseverar en el esfuerzo que ese algo requiere durante el tiempo necesario para conseguir 
el objetivo que nos hayamos propuesto. (p.30) 
La motivación intrínseca está relacionada directamente a la satisfacción de las 
necesidades personales, algunos autores la relacionan directamente con las necesidades 
primarias, sin embargo, se considera importante porque se puede inferir que responde a los 
deseos profundos de las personas es decir las ganas de hacer algo. 
 
Fundamentos teóricos de la motivación  
A decir de Alonso (2004, p. 271) señalan que: 
Esta teoría postula que las situaciones de consecución de metas despiertan una 
expectativa en la que la realización de una acción podría tener éxito o no, lo que 
significaría un conflicto entre dos tendencias: acercarse al triunfo y evitar el fracaso, 
fenómeno que puede ser de gran interés. 
Consideramos que conseguir las metas es lo que toda institución y las personas se 
proponen, lo que se debe tener presente es que las formas y procesos para poder 
conseguirlas deben ser correctas y no un mero cumplimiento (es decir cumplo y miento), 
claro que se desarrollan valores como la perseverancia, la fortaleza, responsabilidad, pero 
también es importante ser tolerante al fracaso y levantarse (reciedumbre). 
La formulación de este enfoque le corresponde a Richard Atkinson, que enunció 
una teoría global de la motivación y la conducta de logro. Este teórico, a diferencia de 
otros, centra su atención en las diferencias individuales; sugiere que las emociones 
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anticipadas de cada persona determinan su acercamiento o evitación frente a actividades 
orientadas al éxito (Atkinson, 1965). Los siguientes autores nos dicen que las personas 
tendrían un menor incentivo para realizar una tarea cualquiera si la probabilidad de éxito 
era alta (una tarea fácil) o si era baja (una tarea difícil), concluyendo que ese incentivo 
sería más alto cuando la probabilidad de éxito fuera moderada, lo cual definió como un 
50% de probabilidad de éxito (Turner y Meyer, 2004, p. 106). 
Entre los determinantes principales de la orientación de la conducta hacia el logro 
se encuentran el motivo de logro, las expectativas de éxito y el grado de incentivo que 
supone conseguir el éxito en un momento dado. Con respecto al motivo de logro, procede 
del conflicto entre dos tendencias que surgen como resultado de las experiencias 
tempranas de socialización, el deseo de conseguir el éxito y el de evitar el fracaso. Las 
expectativas de éxito, traducen la estimación que el sujeto realiza de sus probabilidades de 
éxito en la tarea, estimación que a veces se manifiesta cuando el sujeto piensa o dice cosas 
como "es muy difícil para mí", "creo que puedo hacerlo", "esto lo hace cualquiera", entre 
otras. Por último, el grado de incentivo que supone, en un momento dado, conseguir el 
éxito en una tarea se deriva del grado de desafío que implica la misma, el cual depende de 
su dificultad y está en relación inversa con las probabilidades de éxito (Alonso, 2004). 
En el ciclo motivacional, la necesidad no siempre es satisfecha, ya que puede 
frustrarse o puede compensarse (o sea, puede ser transferida a otro objeto, persona o 
situación). En el caso de frustración de la necesidad, la tensión ocasionada por el 
surgimiento de la necesidad encuentra una barrera o un obstáculo para su liberación. Al no 
encontrar una salida normal, la tensión acumulada en el organismo busca un medio 
indirecto de salida, ya sea por vía psicológica (agresividad, descontento, tensión 
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emocional, apatía, indiferencia, etc.), o por vía fisiológica (tensión nerviosa, insomnio, 
repercusiones cardiacas o digestivas, etc). 
Otras veces, la necesidad no es satisfecha ni tampoco frustrada, sino trasferida o 
compensada. Esto se presenta cuando la satisfacción de otra necesidad reduce o aplaca la 
intensidad de una necesidad que no puede ser satisfecha como indica en la figura 2. Es lo 
que pasa cuando por ejemplo una promoción a un puesto superior se cambia por un buen 
aumento de sueldo o por un lugar nuevo de trabajo. 
Las personas están en un permanente movimiento de búsqueda de satisfacción de 
sus necesidades y pérdida de dicha satisfacción, esto es inherente a la condición humana, 
con lo cual todo sujeto obedece a ser motivado permanentemente siempre que pueda sentir 
la tensión que le genera un deseo o necesidad. 
Candel (2012) sobre la motivación trascendente refiere: 
Esta motivación es propia de los seres humanos, está por encima de las 
inclinaciones de los instintos, y directamente conectada con la voluntad de las personas. 
Estamos dentro de la motivación trascendente, cuando la razón que nos mueve a 
hacer algo está por encima del logro de una ventaja o interés personal, porque va dirigida a 
satisfacer las necesidades de otras personas o dar cumplimiento a lo que se considera el 
sentido religioso de la propia vida: realizar el fin para el que Dios otorga la vida a cada uno 
(...) El ejercicio de las virtudes, la aplicación de la teoría Z, el comportamiento ético y 
moral están dentro de este tipo de motivaciones, si es la voluntad la protagonista de la 
acción en busca de un bien desinteresado. 
Cuando en la clase reforzamos el espíritu de equipo, la confianza, la colaboración, 
etc., estamos dentro del tercer nivel motivacional (p. 40). 
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Por otro lado, Araujo y Leal (2010) define la motivación extrínseca así: 
Es aquello que busca la satisfacción de necesidades ajenas. El deseo de impactar 
positivamente en los demás es una motivación común en los seres humanos. La 
motivación trascendente o pro social, juega un papel altamente relevante en rendimiento de 
las personas. (p. 87). 
Observamos en lo manifestado por Llano, Bejarano y Adriano que la motivación 
trascendente busca trascender y su foco es satisfacer las necesidades de los demás y la 
voluntad de la persona que busca que se logre esta satisfacción.  
Existen muchas teorías de la motivación. El contenido de una teoría de la 
motivación nos permite entender el mundo del desempeño dinámico en el cual operan las 
organizaciones, dirigiendo y describiendo a los gerentes y empleados que participan en las 
organizaciones todos los días. La motivación fue uno de los principales conceptos a los 
que se enfrentaron generalmente los investigadores de la administración, por ello, a 
continuación, describiremos algunas teorías de la motivación. 
Maslow organizó y priorizó un sistema de necesidades a través de la escala 
conocida como la pirámide motivacional de Maslow. Separó las cinco necesidades en 
orden superior e inferior. Tenemos que la base de las necesidades fisiológicas con las de 
seguridad constituyen las necesidades primarias. Las necesidades sociales, de estima y 
autorrealización son, para él, necesidades secundarias. De acuerdo a esta teoría la 
satisfacción de las necesidades varía con la persona; sólo cuando el individuo ha satisfecho 




Las necesidades fisiológicas: constituyen el nivel más bajo de necesidades 
humanas. Son necesidades innatas como el sueño, comida, abrigo, deseo sexual, etc., que 
el organismo necesita para sobrevivir. 
Necesidades de seguridad: Surgen en el comportamiento cuando las necesidades 
fisiológicas son parcialmente satisfechas. Llevan a las personas a la búsqueda de 
protección contra una amenaza o privación, la búsqueda de un mundo ordenado y 
previsible, asimismo se la relaciona en la vida organizacional que puede provocar 
incertidumbre o inseguridad en las personas en cuanto su permanencia en el trabajo. 
Necesidades sociales: Necesidad de interacción, de pertenecer a un grupo social y 
de ser aceptado por los demás mediante vínculos de amistad, afecto y amor. La frustración 
de esas necesidades conduce a la falta de adaptación social y a la soledad. 
Necesidades de estima: “Factores internos de estima, como el respeto por uno 
mismo, autonomía y realizaciones, así como los factores externos de estima como 
posición, reconocimiento y atención” (Robbins, 2004, p.156). En el entorno laboral surge 
la necesidad de sentir reconocimiento por las acciones realizadas. Su satisfacción permitirá 
en el ser humano crear sentimientos de confianza en sí mismo. 
Necesidades de auto-superación: Necesidades de auto-superación: también 
conocidas como de autorrealización o autoactualización, que se convierten en el ideal para 
cada individuo. En este nivel el ser humano requiere trascender, dejar huella, realizar su 
propia obra, desarrollar su talento al máximo. 
La motivación abarca la totalidad del psiquismo humano comprendiendo una gama 
amplísima de móviles que incitan al hombre constantemente a actuar y superarse. Existen 
móviles que van desde los impulsos más elementales, como el hambre, el sueño, la 
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necesidad de trabajo, hasta los más complejos como puede ser el impulso o deseo de cierta 
persona a ser ingeniero de telecomunicaciones, gerente, Ministro. 
Según Herzberg (2010), basa su teoría en el ambiente externo (perspectiva 
extrovertida) según él, la motivación para trabajar depende de dos factores, para lo cual 
mencionaremos los siguientes: 
Factores higiénicos. Son extrínsecos al trabajo y se refieren a las condiciones que 
rodean al empleado mientras trabaja. Comprende las condiciones físicas y ambientales del 
trabajo, el salario, lo beneficios sociales, las políticas de la empresa, el tipo de supervisión, 
el clima de las relaciones entre la dirección y los empleados, los reglamentos internos, las 
oportunidades existentes, etc. Si estos factores higiénicos son óptimos únicamente evitan la 
insatisfacción, ya que su influencia sobre la conducta no logra elevar la satisfacción de 
manera sustancial y duradera. Pero si son precarios, provocan insatisfacción, (p.161) 
Así tenemos en segundo lugar los Factores motivacionales: Se refieren al contenido 
del puesto, a las tareas y las obligaciones relacionadas con este: producen un efecto de 
satisfacción duradera y un aumento de la productividad muy superior a los niveles 
normales. El termino motivación comprende sentimientos de realización, de crecimiento y 
de reconocimiento profesional, que se manifiestan por medio de la realización de tareas y 
actividades que ofrecen desafío y tienen significado en el trabajo. Si los factores 
motivacionales son óptimos, elevan la satisfacción. Por eso se les denominan factores de 
satisfacción. Constituyen el contenido del puesto en sí y comprenden: delegación de 
responsabilidad, libertad para decidir cómo realizar un trabajo, posibilidades de ascenso, 





En esencia, la teoría de los factores afirma que: 
La satisfacción en el puesto es función del contenido o de las actividades 
desafiantes y estimulantes del puesto: estos son los llamados factores motivacionales. 
La insatisfacción en el puesto es función del ambiente, de la supervisión, de los 
colegas y del contexto general del puesto: son los llamados factores higiénicos.  
En definitiva, el psicólogo propuso la teoría motivación-higiene estableciendo que 
la relación que un individuo tiene con su trabajo es básica, y que su actitud hacia el mismo 
bien puede determinar su éxito o su fracaso.  
La teoría motivacional de la expectativa de Vroom se restringe exclusivamente a la 
motivación para producir, rechaza nociones preconcebidas y reconoce las diferencias 
individuales.  
Según Alonso (2004). La teoría explica que la motivación es el resultado de 
multiplicar tres factores: 
Valencia: demuestra el nivel deseo de una persona por alcanzar determinada meta u 
objetivo. Este nivel de deseo varía de persona a persona y en cada una de ellas puede 
variar a lo largo del tiempo, estando condicionada por la experiencia de cada individuo. 
 
Expectativa: está representada por la convicción que posee la persona de que el 
esfuerzo depositado en su trabajo producirá el efecto deseado. Las expectativas dependen 
en gran medida de la percepción que tenga la persona de sí misma: si la persona considera 
que posee la capacidad necesaria para lograr el objetivo le asignará al mismo una 




Instrumentalidad: está representada por el juicio que realiza la persona que una vez 
realizado el trabajo, la organización lo valore y reciba una recompensa. (p.120). 
 
Esta teoría propone que la motivación es producto de la valencia o el valor que el 
individuo pone en los posibles resultados de sus acciones y la expectativa de que sus metas 
se cumplan. 
Sin embargo, Candel (2012), menciona que Mc Gregor propuso dos teorías: señaló 
a la teoría gerencial convencional como teoría X y a su propuesta como teoría Y. En la 
Teoría X parte de las premisas de que el hombre es perezoso por naturaleza, rehúye a las 
responsabilidades, le gusta ser dirigido, es egocéntrico, se resiste al cambio, es dependiente 
y requiere ser controlado. Dicha teoría es dogmática. La administración según esta teoría 
es de corte clásico, el sistema de organización, lineal, y el liderazgo, autocrático. Por otro 
lado en la Teoría Y, supone al individuo dinámico, sensible a los cambios, cooperador, 
deseoso de dirigir, dedicado, y con un alto grado de iniciativa. El estilo de dirección es 
democrático o liberal, la organización, funcional, y la administración, moderna. 
La teoría y propone un estilo de administración altamente participativo y 
democrático, basado en valores humanos y sociales; la teoría X propone una 
administración a través de controles externos impuestos al individuo; la teoría Y es una 
administración por objetivos que realza la iniciativa individual. Las dos teorías se oponen 
entre sí. 
Mc Clelland enfoca su teoría básicamente hacia tres tipos de motivación: Logro, 




Logro, es el impulso de sobresalir, de tener éxito. Lleva a los individuos a trazarse 
metas elevadas que alcanzar. Estas personas tienen una gran necesidad de desarrollar 
actividades, pero muy poca de afiliarse con otras personas. Las personas movidas por este 
motivo tienen deseo de la excelencia, apuestan por el trabajo bien realizado, aceptan 
responsabilidades y necesitan feedback constante sobre su actuación. 
Poder, es la necesidad de influir y controlar a otras personas y grupos, y obtener 
reconocimiento por parte de ellas. Las personas motivadas por este motivo les gustan que 
se las considere importantes, y desean adquirir progresivamente prestigio y status. 
Habitualmente luchan por que predominen sus ideas y suelen tener una mentalidad 
“política”. 
Afiliación: Consiste en el deseo de tener relaciones interpersonales amistosas y 
cercanas, formar parte de un grupo, etc., les gusta ser habitualmente populares, el contacto 
con los demás, no se sienten cómodos con el trabajo individual y le agrada trabajar en 
grupo y ayudar a otra gente. 
 
Modelo teórico de la motivación 
Al respecto, Olvera (2013) “La motivación es un proceso aplicable en el rango de 
la conducta humana consciente, es decir el estado interno de un individuo que lo hace 
comportarse en una forma que asegure el logro de algunas metas” (p.30). 
La definición operacional de la variable motivación a partir de sus dimensiones: 
motivación intrínseca, motivación extrínseca, con sus respectivos indicadores los cuales 





Alonso (2004) señalan que: La motivación de logro encierra diversos aspectos 
como: a) tratar de obtener éxito”, b) plantear las dificultades como retos personales 
(autocompetitividad), c) buscar éxito social, aprobación, aprecio, reconocimiento, fama (en 
esta búsqueda se pueden desarrollar mecanismos competitivos con facilidad) o d) buscar 
ganancias tangibles derivadas de la obtención de buenas calificaciones (premios, regalos, 
etc.). Con el tiempo y al tener más edad, las recompensas materiales se buscan menos 
como fines en sí, pues llegan a ser un símbolo del estatus alcanzado, prestigio y superación 
personal. También las metas lejanas adquieren una prominencia por encima de las 
satisfacciones inmediatas. (p. 271) 
Aquí surgen dos motivos: 1) Lograr el éxito: que corresponde a la motivación 
intrínseca y que implica autoconfianza, autoestima alta y competencia personal, 2) Evitar 
el fracaso, que implica desarrollo de la personalidad y control de ansiedad. 
De esta teoría y acerca de su aplicación al campo laboral, se pueden deducir los 
siguientes principios: 
Los motivos de los docentes para perseguir la consecución de logros y su miedo al 
fracaso son los factores primordiales que determinan si abordarán o evitarán una situación 
de logro. 
La probabilidad de éxito y el valor incentivador del mismo son dos factores que 
influyen en la motivación de logro de un trabajador. 
La utilidad real de medir la motivación de logro es predecir modelos de motivación 
a largo plazo y no el éxito en un acontecimiento específico. 
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Contrario a las predicciones de este modelo, los docentes con escaso motivo para 
tener éxito y elevado miedo al fracaso entrarían en una situación de evaluación si se les 
prometiese algún tipo de motivación extrínseca. 
Para Olvera (2013, p. 273) señalan que: Esta teoría analiza las causas a las que un 
sujeto atribuye sus éxitos o fracasos. El conocimiento de este fenómeno resulta de gran 
interés en el campo educativo, puesto que permitiría conocer cuáles son las atribuciones 
que realiza cada sujeto, lo que hace posible, a su vez, determinar sus atribuciones futuras, 
sus sentimientos y su motivación. Esto supone que la gente procura explicar, entender y 
predecir hechos basados en sus percepciones. 
Para Olvera (2013) el ciclo motivacional es: Cadena de procesos dados por el 
surgimiento de una necesidad, la cual rompe el estado de equilibrio en el que se encuentra 
una persona, produciendo un estado de tensión que lleva al individuo a desarrollar un 
comportamiento capaz de descargar la tensión y liberarlo de la inconformidad y el 
desequilibrio. (p.94). 
 
Al referirse al ciclo motivacional, Chiavenato sostiene lo siguiente: 
El ciclo motivacional comienza cuando surge una necesidad. Ésta es una fuerza 
dinámica y persistente que origina un comportamiento. Cada vez que aparece una 
necesidad, ésta rompe el estado de equilibrio del organismo y produce un estado de 
tensión, insatisfacción, inconformismo y desequilibrio que lleva al individuo a desarrollar 
un comportamiento o acción capaz de descargar la tensión y liberarlo de la inconformidad 
y del desequilibrio. Si el comportamiento es eficaz, el individuo satisfará la necesidad y, 
por ende, descargará la tensión provocada por aquélla. Una vez satisfecha la necesidad, el 
organismo recobra su estado de equilibrio anterior. (2001, p.70). 
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El individuo experimenta una secuencia interconectada de eventos que parten de 
una necesidad y culminan con la satisfacción de la misma en cualquier situación que se le 
presente. 
 
Dimensiones de la variable Motivación: 
          Al abordar la motivación intrínseca, Olvera (2013) manifiesta que: 
  Motivación intrínseca: 
  El sujeto es el origen de su propia motivación y es él quien se administra los 
refuerzos y castigos. El sujeto tiene la clave para fijarse objetivos y reforzarse o no, según 
se desarrollen.  
 
Dimensión Motivación intrínseca 
Según Olvera (2013, p. 166) la motivación intrínseca: Se refiere a aquellas 
situaciones donde la persona realiza actividades por el gusto de hacerlas, 
independientemente si obtiene un reconocimiento o no. La motivación intrínseca, obedece 
a situaciones donde la persona se implica en actividades principalmente con fines 
instrumentales o por motivos externos a la actividad misma, como podría ser obtener una 
recompensa. 
Para Rodríguez, (2006, p. 101) “la motivación intrínseca incluye incentivos 
externos, como las recompensas o los castigos, de esta forma diferente la perspectiva 
humanista cognitiva enfatiza la importancia de la motivación intrínseca en el logro, la 
motivación intrínseca se fundamenta en factores internos, como la autodeterminación, la 
curiosidad, el desafío y el esfuerzo. Respecto de estos tipos de motivación, se puede 
observar que ciertas personas se aplican en sus estudios, porque desean obtener buenas 
calificaciones o para evitar la desaprobación de la madre o el padre, es decir, están 
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motivadas extrínsecamente, otras lo hacen por esta motivadas internamente a obtener 
niveles altos en su desempeño académico. 
 
Dimensión Motivación extrínseca 
Asimismo, Olvera (2013) manifiesta que se define en contraposición de la 
intrínseca, como aquella que procede de afuera y que conduce a la ejecución de una tarea. 
Todas las clases de emociones relacionadas con resultados se asume que influyen en la 
motivación extrínseca de tareas. 
En conclusión, podemos decir que la motivación intrínseca estaría provocada en el 
individuo ante la aparición de una serie de necesidades como valores, metas, desarrolladas 
a partir de aspectos motivacionales de la propia actividad que desarrolla el sujeto y de los 
cuales la persona experimenta un control interno. 
Esa actividad es una meta, una actividad satisfactoria en sí misma para la persona. 
Y una motivación extrínseca estaría también provocada por la activación de una serie de 
necesidades, valores, metas, pero desarrolladas a partir de aspectos motivacionales que no 
son propios de la actividad que realiza la persona para conseguirlos y de los cuales 
experimenta un control externo ya que esa actividad sería realizada para obtener un 
beneficio; no sería un fin en sí mismo sino un medio para conseguir un fin. 
 
2.2.2. Variable 2: Desempeño Docente 
Definiciones 
 Para Chiavenato (2009, p.146-147), la necesidad de realización es la necesidad de 
éxito competitivo, búsqueda de la excelencia, lucha por el éxito y realización en relación 
con determinadas normas. 
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Algunas personas tienen una inclinación natural por el éxito y buscan la realización 
personal, más que la recompensa por el éxito en sí. Los grandes triunfadores se diferencian 
por su deseo de hacer mejor las cosas. Buscan situaciones en las que puedan asumir la 
responsabilidad de encontrar soluciones para sus problemas. Sin embargo, no son 
jugadores ni les gusta ganar por suerte. Evitan las tareas que son demasiado fáciles o 
difíciles. 
Según Robbins (2004, p. 564), plantea la importancia de la fijación de metas, 
activándose de esta manera el comportamiento y mejora del desempeño. Este mismo autor 
expone que el desempeño global es mejor cuando se fijan metas difíciles, caso contrario 
ocurre cuando las metas son fáciles. 
Lo expresado por los autores el desempeño laboral de los docentes dependerá de su 
comportamiento, capacidades, de las actividades que realiza y los resultados o productos 
que logra al final cuando el ambiente es favorable y reúne una serie de condiciones. 
 Para Chiavenato (2009, p.146-147), la necesidad de poder: Es el impulso que lleva 
a controlar a otras personas o influir en ellas, a conseguir que adquieran un 
comportamiento que no tendrían de forma natural. Es el deseo de producir un efecto, de 
estar al mando. Las personas que tienen esta necesidad prefieren situaciones competitivas 
y de estatus y suelen preocuparse más por el prestigio y la influencia que por el desempeño 
eficaz. 
 
Fundamento teórico del desempeño laboral 




El desempeño laboral como algo ligado a las características de cada persona, entre 
las cuales se pueden mencionar las cualidades, necesidades y habilidades de cada 
individuo, que interactúan entre sí, con la naturaleza del trabajo y con la organización en 
general, siendo el desempeño laboral el resultado de la interacción entre todas estas 
variables” (p. 220). 
Mientras Herzberg (2010), quien afirma “el desempeño laboral es la manera como 
los miembros de la organización trabajan eficazmente, para alcanzar metas comunes, 
sujeto a las reglas básicas establecidas con anterioridad”. Sobre la base de esta definición 
se plantea que el desempeño laboral está referido a la ejecución de las funciones por parte 
de los empleados de una organización de manera eficiente, y eficaz con la finalidad de 
alcanzar las metas propuestas. 
Para Mayuri (2008, p. 261) La evaluación del desempeño es: “Un sistema formal 
de revisión y evaluación del desempeño laboral individual o de equipos. Aunque la 
evaluación del desempeño de fundamental cuando estos existen en una organización, el 
enfoque organizacional de las empresas” 
En síntesis, de acuerdo al autor sin importar el énfasis, la evaluación del 
desempeño son los logros e inicia planes de desarrollo, metas y objetivos. 
La gestión del desempeño consiste en todos los procesos organizacionales terminan 
qué tan bien se desempeñan los empleados, los equipos y, finalmente, la organización. 
Cada función de RH contribuye a este desempeño. El proceso planeación de RH, el 
reclutamiento y la selección de personal, C y D, la planeación desarrollo de carrera y 
programas de compensación. La evaluación de la especialmente decisiva para su éxito. 
Una organización debe tener algún medio evaluar el nivel de desempeño individual y de 
equipos con el propósito de elaborar planes adecuados de desarrollo, Aunque la evaluación 
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es sólo un elemento de la del desempeño, es vital en tanto que refleja directamente el plan 
estratégico de la organización. (Antón, 2014, p. 89) 
Como se destacó anteriormente, la competencia global afecta a casi todas las presas 
de Estados Unidos. Para lograr la supervivencia y el éxito es importante que las 
organizaciones sigan siendo competitivas en este ambiente. 
La realización de evaluaciones del desempeño con frecuencia una tarea frustrante la 
administración de recursos humanos. Gurú de la administración Edward observó la gran 
cantidad de información que muestra que los sistemas de evaluación del desempeño no 
motivan a las personas ni guían con eficacia su desarrollo. Afirma que, en vez de eso, 
crean conflicto entre supervisores y subordinados y conducen a comportamientos 
disfuncionales/ Esta advertencia es importante. Si un sistema de evaluación del desempeño 
tiene un diseño erróneo o su administración es inadecuada. 
Para Araujo y Leal (2010) Los empleados temerán recibir evaluaciones y los 
gerentes detestarán proporcionarlas. De hecho, algunos gerentes siempre han aborrecido 
del tiempo, el papeleo, las decisiones difíciles y la incomodidad que frecuentemente 
acompañan al proceso de evaluación. Llevar a Calk) este procedimiento interrumpe el 
trabajo prioritario de un gerente y la experiencia puede ser especialmente desagradable 
cuando el empleado en cuestión no ha tenido un buen desempeño. Según una fuente 
británica, uno de cada ocho gerentes preferiría visitar al dentista que real una evaluación de 
desempeño. Cuando éstas no son justas, exactas y oportunas, no recompensan a los 
empleados que tienen un desempeña excelente, no motivan ni orientan a los docentes con 
desempeño regular ni proporcionan retro-alimentación adecuada a aquellos cuyo trabajo 
está evidentemente por debajo del nivel estantía. (p. 69) 
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Los críticos de la evaluación del desempeño ofrecen diversos argumentos 
convincentes contra su uso. La experiencia anecdótica, empírica y personal demuestra que 
existen muchos problemas con las prácticas de los sistemas de evaluación. 
Para Koontz, y Weihrich, 2011, p. 261) “El proceso de evaluación también puede 
crear ansiedad en el empleado evaluado, las oportunidades de promoción, mejores 
encomiendas de trabajo y el aumento de la compensación pueden depender de los 
resultados”. 
Esto podría causar no sólo aprehensión, sino también una resistencia absoluta. Una 
opinión es que si se realizara una encuesta a empleados comunes, responderían que la 
evaluación del desempeño es la forma que tiene la administración de destacar todas las 
cosas malas que se hicieron durante el año. 
Si la evaluación del desempeño es con frecuencia una actividad desagradable que 
parece eludir la perfección, ¿por qué las organizaciones simplemente, no la eliminan? En 
realidad, algunos gerentes harían justamente eso si no necesitaran proporcionar 
retroalimentación, motivar el mejoramiento del desempeño, tomar decisiones válidas, 
justificar las renuncias, identificar las necesidades de capacitación y desarrollo y defender 
las decisiones del personal. Por encima de estas consideraciones, los gerentes deben tomar 
en cuenta las repercusiones legales. 
Según Tarazona y Alba (2004) la evaluación del desempeño tiene muchos 
propósitos y obtener mejores resultados y lograr la eficiencia son cada vez, más 
importantes en el actual mercado global tan competitivo. Por lo tanto, abandonar el único 
programa relacionado con el desempeño y cuyo enfoque está en los empleados parecería 
ser una reacción exagerada. (p. 289) 
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Desarrollar un sistema de evaluación del desempeño eficaz, seguirá siendo una 
prioridad para la administración de recursos humanos. A pesar de las críticas que este 
proceso de administración ha recibido, las corporaciones mejor dirigidas de Estados 
Unidos consideran que la evaluación del desempeño es una práctica seria. Recuerde que la 
evaluación del desempeño no es un fin en sí misma, sino el medio para destacar el 
desempeño. Por ejemplo, un informe de la Fundación Nacional para la Ciencia descubrió 
que las empresas que cambiaron un sistema que no media el trabajo por uno que sí lo hacía 
se incluyeron retroalimentación del desempeño aumentaron su productividad en un 
promedio del 43 por ciento. Cuando se instituyeron tanto la retroalimentación del 
desempeño como incentivos. 
Algunas organizaciones intentan determinar el potencial de los empleados 
evaluando su desempeño. Aunque los comportamientos pasados pueden ser los mejores 
indicadores de comportamientos futuros, el desempeño pasado de un empleado puede no 
indicar con exactitud su desempeño futuro en un nivel más alto o en un puesto diferente. El 
mejor vendedor de la empresa puede no contar con lo que se requiere para convertirse en 
un exitoso gerente de ventas de distrito, puesto en el que las tarcas son diferentes. 
(Tarazona y Alba, 2004) 
De modo similar, el mejor programador puede, si es promovido, ser un desastre 
como gerente de tecnología de la información. Destacar en exceso las habilidades técnicas 
c ignorar otras habilidades igualmente importantes, es un error común al promover 
empleados a trabajos gerenciales. El reconocimiento de este problema ha hecho que 
algunas empresas separen la evaluación del desempeño, que se centra en el 




Modelo teórico del desempeño laboral 
 El desempeño laboral son “aquellas acciones o comportamientos observados en los 
empleados que son relevantes para los objetivos de la organización, y que pueden ser 
medidos en términos de las competencias de cada individuo y su nivel de contribución a la 
empresa” (Herzberg, 2010). 
La definición operacional de la variable desempeño laboral a partir de sus 
dimensiones: Productividad, competencia, relaciones interpersonales con sus respectivos 
indicadores los cuales serán medidos a través de un cuestionario de 20 ítems con sus 
respectivos índices 
En el área organizacional se ha estudiado lo relacionado al Desempeño Laboral, 
infiriéndose que el mismo depende de múltiples factores, elementos, habilidades, 
características o competencias correspondientes a los conocimientos, habilidades y 
capacidades que se espera una persona aplique y demuestre al desarrollar su trabajo. Davis 
y Newtrons (2003; pp. 39), conceptualizan las siguientes capacidades, adaptabilidad, 
comunicación, iniciativa, conocimientos, trabajo en equipo, estándares de trabajo, 
desarrollo de talentos, potencia el diseño del trabajo, maximizar el desempeño. 
Al respecto, Chiavenato (2006, p 367) expone que el desempeño de las personas se 
evalúa mediante factores previamente definidos y valorados, los cuales se presentan a 
continuación: Factores actitudinales: disciplina, actitud cooperativa, iniciativa, 
responsabilidad, habilidad de seguridad, discreción, presentación personal, interés, 
creatividad, capacidad de realización y Factores operativos: conocimiento del trabajo, 
calidad, cantidad, exactitud, trabajo en equipo, liderazgo.  
A decir de Benavides (2002) al definir desempeño lo relaciona con competencias, 
afirmando que en la medida en que el trabajador mejore sus competencias mejorará su 
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desempeño. Para esta autora, las competencias son “comportamientos y destrezas visibles 
que la persona aporta en un empleo para cumplir con sus responsabilidades de manera 
eficaz y satisfactoria. Igualmente, expone que los estudios organizacionales se proyectan 
alrededor de tres tipos de competencias fundamentales, las cuales implican discriminarse y 
usarse de conformidad con los objetivos de la organización; estas competencias son: 
competencias genéricas, competencias laborales y competencias básicas. (p. 72) 
Por otro lado, Herzberg, (2010, p. 48), afirma que otra manera de considerar y 
evaluar lo hecho por los gerentes es atender a las habilidades y competencias requeridas 
para alcanzar las metas trazadas. Este mismo autor cita a Katz, quien identifica tres 
habilidades administrativas esenciales: técnicas, humanas y conceptuales. 
A decir de Benavides (2008), al definir desempeño lo relaciona con competencias, 
afirmando que en la medida en que el trabajador mejore sus competencias mejorará su 
desempeño. Para esta autora, las competencias son “comportamientos y destrezas visibles 
que la persona aporta en un empleo para cumplir con sus responsabilidades de manera 
eficaz y satisfactoria. Igualmente, expone que los estudios organizacionales se proyectan 
alrededor de tres tipos de competencias fundamentales, las cuales implican discriminarse y 
usarse de conformidad con los objetivos de la organización; estas competencias son: 
competencias genéricas, competencias laborales y competencias básicas. 
En base a lo mencionado, el desempeño es entonces toda acción realizada o 
ejecutada por un individuo, en respuesta, de lo que se ha designado como responsabilidad 
y que será medido en base a su ejecución. 
Así, un primer aspecto relevante tiene que ver con la relación entre el desempeño 
laboral y la organización del trabajo. Al respecto, es importante mencionar que, en general, 
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el desempeño que los docentes tienen está determinado por la forma de organización y por 
las condiciones bajo las cuales se estructura este trabajo.  
Tal como menciona la OIT, la emergencia del concepto de desempeño laboral 
“surge en un marco de transformación de la producción y del trabajo, y de nuevas 
exigencias respecto a la forma de desempeño del individuo en el sitio de trabajo” (Candel, 
2012, p. 10). Esto implica que la forma en cómo se evalúa el actuar del trabajador no 
puede estar desconectada de la forma de organización ni de las condiciones de su trabajo, 
lo que nos da un primer indicio respecto de la manera de entender los procesos de 
desempeño laboral. 
 
Dimensiones de desempeño laboral 
 Las dimensiones del desempeño son los componentes o propiedades que explican 
el desempeño del trabajador, a continuación, algunos autores que explican las diferentes 
dimensiones del desempeño. 
 Para Benavides (2002, p. 72), citado por (Herzberg, 2010): El desempeño lo 
relaciona con competencias, afirmando que en la medida en que el trabajador mejore sus 
competencias mejorará su desempeño. Para esta autora, las competencias son 
“comportamientos y destrezas visibles que la persona aporta en un empleo para cumplir 
con sus responsabilidades de manera eficaz y satisfactoria. Igualmente, expone que los 
estudios organizacionales se proyectan alrededor de tres tipos de competencias 
fundamentales, las cuales implican discriminarse y usarse de conformidad con los 
objetivos de la organización; estas competencias son: competencias genéricas, 
competencias laborales y competencias básicas. 
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De otro lado Herzberg (2010) señala que el “Desempeño laboral es la calidad y 
capacidad de trabajo de los miembros de una organización con la finalidad de alcanzar 
metas y objetivos”. Explica el desempeño laboral a través de tres dimensiones: 
productividad, competencia y relaciones interpersonales (p.55). A continuación, se definen 
y fundamentan estas dimensiones: 
 
Dimensión: Productividad 
Al respecto, Herzberg (2010), explicaron que la productividad es la relación 
insumos productos en cierto periodo con especial consideración a la calidad y lo definen 
como la relación entre la cantidad de bienes y servicios producidos y la cantidad de 
recursos utilizados (p.30). 
Asimismo, Herzberg, 2010), productividad en términos de empleados es sinónimo 
de rendimiento. En un enfoque sistemático se dice que algo o alguien es productivo con 
una cantidad de recursos (Insumos) en un período de tiempo dado se obtiene el máximo de 
productos (p.68). 
Por otro lado, Fuentes (2012), señalan que existen tres criterios comúnmente 
utilizados en la evaluación del desempeño de un sistema, los cuales están relacionados con 
la productividad, estos criterios o indicadores son eficiencia, efectividad y eficiencia: La 
eficiencia es la relación con los recursos o cumplimiento de actividades, como la relación 
entre la cantidad de recursos utilizados y la cantidad de recursos estimados o programados 
y el grado en el que se aprovechan los recursos utilizados transformándose en productos. 
La efectividad es la relación entre los resultados logrados y los resultados propuestos, 
permite medir el grado de cumplimiento de los objetivos planificados. Se considera la 
cantidad como único criterio. La eficacia valora el impacto de lo que se hace, del producto 
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o servicio que se presta. No basta con producir con 100% de efectividad el servicio o 
producto que se fija, tanto en cantidad y calidad, sino que es necesario que el mismo sea el 
adecuado; aquel que logrará realmente satisfacer al cliente o impactar en el mercado 
(p.33).  
Del análisis de estos tres indicadores se desprende que no pueden ser considerados 
ninguno de ellos de forma independiente, ya que cada uno brinda una medición parcial de 
los resultados. Es por ello, que deben ser considerados como indicadores que sirven para 
medir de forma integral la productividad. 
Según Herzberg (2010), definen la productividad como el volumen total de bienes 
producidos, dividido entre la cantidad de recursos utilizados para generar esa producción. 
Se puede agregar que en la producción sirve para evaluar el rendimiento de los talleres, las 
máquinas, los equipos de trabajo y la mano de obra, pero se debe tomar en cuenta, que la 
productividad está condicionada por el avance de los medios de producción y todo tipo de 
adelanto, además del mejoramiento de las habilidades del recurso humano (p.30). 
En la presente investigación la dimensión productividad, lo utilizamos como 
sinónimo de rendimiento, éste a su vez se encuentra vinculado al de eficiencia y 
de efectividad del empleado. La eficiencia es la capacidad de lograr un resultado óptimo 
utilizando la menor cantidad posible de recursos, mientras que la efectividad se centra 
directamente en la capacidad de obtener el efecto que se desea o espera. En ese sentido, 








 En cambio, para Herzberg, (2010), la competencia es una característica subyacente, 
tomada por un conjunto de factores no directamente observables, que se infiere a partir de 
los comportamientos manifiestos del sujeto. Esta destreza debe estar causalmente 
relacionada con el desempeño, lo que implica que no basta una mera correlación, sino que 
sea el origen directo del comportamiento observado. En función al nivel de ejecución 
Boyatzis (1982) distingue entre competencias superiores y competencias umbral, según si 
son un criterio de excelencia o bien un requisito mínimo para la ejecución de la tarea (p.7). 
 Por otra parte, Herzberg (2010), se refiere a las competencias como un 
comportamiento manifiesto, observable y medible directamente, que la persona muestra en 
el desempeño competente de las funciones de un puesto de trabajo. Además de una 
capacidad suficiente y el individuo precisa del deseo para llevar la conducta (p.8). 
El investigador considera que Woodruff es el que mejor conceptualiza la dimensión 
de competencia y que se alinea al presente tema de investigación al definir la competencia 
como el comportamiento manifiesto, observable y medible directamente, que la persona 
muestra en el desempeño competente de las funciones de un puesto de trabajo. Además, de 
una capacidad suficiente y que el individuo precisa del deseo para llevar la conducta. 
 
Dimensión: Relaciones interpersonales 
 Las relaciones son las percepciones de parte de los miembros de la empresa acerca 
de la existencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones sociales tanto entre 
pares como entre jefes y subordinado” (Herzberg, 2010). 
 Según Herzberg (2010) define a las relaciones interpersonales, como el conjunto de 
manifestaciones, actitudes, conductas, comportamientos basados en el mundo emocional 
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del ser humano. Lo cierto es que las emociones positivas o negativas producen reacciones 
en el organismo humano que influyen en los cambios de comportamiento de los individuos 
(p.34). 
El investigador en concordancia con Niño considera que las relaciones 
interpersonales son las percepciones de parte de los miembros de la empresa acerca de la 
existencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones sociales, tanto entre 
pares como entre jefes y subordinado. Si estas relaciones son positivas contribuyen a una 
coexistencia pacífica en el trabajo y de mutua colaboración, en cambio sí las relaciones son 
negativas bloquean la comunicación entre los miembros de la organización y pueden llegar 
a ocasionar conflictos en ocasiones, de no resolverse oportunamente. 
El investigador considera que el estudio de las dimensiones productividad, 
competencia y relaciones interpersonales de los empleados de una organización pública o 
privada son vitales, en la medida que permita a los directores y gerentes, conocer la 
problemática de sus organizaciones y tomar decisiones acertadas para lograr 
organizaciones fuertes, exitosas y eficientes con docentes motivados y con altos índices de 
rendimiento laboral. 
 
2.3. Definición de términos básicos 
Desempeño. Bonnefoy y Armijo (2006) el desempeño es un concepto 
relativamente nuevo. Según la Real Academia Española el desempeño se refiere a “actuar, 
trabajar, dedicarse a una actividad”, asimismo capacidad de una organización para 
alcanzar sus objetivos mediante el uso eficaz y eficiente de sus recursos (p.21). 
 
Desempeño docente. Cuenca, et al (2011). La categoría de desempeño docente fue 
incorporada en las discusiones educativas latinoamericanas a inicios de los años 2000. 
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Sostenemos que son dos las razones principales de esta irrupción: la crisis de la identidad 
de la profesión docente y la constatación de los vacíos del modelo de calidad planteado 
por las reformas neo liberales en educación de la década de 1990 (p.33). 
 
Desempeño docente: El desempeño del docente se entiende como el cumplimiento 
de sus funciones; está determinado por factores asociados al propio docente, al estudiante 
y al entorno y se ejerce en diferentes campos: el contexto sociocultural, el entorno 
institucional, el ambiente de aula y sobre el propio docente, mediante una acción reflexiva 
(Montenegro, 2007). Además, esta acción reflexiva sobre la propia actuación, permite la 
retroalimentación permanente generando mejoras en la práctica y en consecuencia, se le 
vincula con la calidad educativa (Smitter, 2008). 
 
La motivación puede definirse como “el constructo hipotético que se utiliza para 
describir las fuerzas internas o externas que pueden producir el inicio, la dirección, la 
intensidad y la persistencia del comportamiento”. La motivación es la pasión por lograr algo 
y está constituida por todos los factores capaces de provocar, mantener y dirigir la conducta 
hacia un objetivo. (Moreno, 2012). 
Encuesta: Método de investigación capaz de dar respuesta a problemas tanto en 
términos descriptivos como de relación de variables, tras la recolección de información 
sistemática, según un diseño previamente establecido que asegure el rigor de la 
información obtenida (Ortiz, 2003). 
 
Motivación laboral: Bedodo y Giglio (2014, p.70) afirman que los complejos factores 
que mueven a un individuo a trabajar no pueden ser reducidos a una motivación puramente 
económica. Una afirmación de este tipo es errónea ya que las personas trabajan a pesar de 
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tener sus necesidades económicas completamente satisfechas. Las motivaciones que llevan al 
hombre a trabajar abarcan recompensas sociales como la interacción social, el respeto la 
aprobación, el estatus y el sentimiento de utilidad. Si la motivación fuera simplemente 
económica bastaría con subir los sueldos para motivar a los empleados a subir su productividad, 
pero la experiencia no muestra que sea así. El trabajo proporciona una manera de satisfacer 
muchas necesidades y sentir un sentido de importancia frente a los ojos propios como frente a 
los demás. 
Desempeño: Bonnefoy y Armijo (2006, p.21) menciona que el desempeño es un 
concepto relativamente nuevo. Según la Real Academia Española el desempeño se refiere a 
“actuar, trabajar, dedicarse a una actividad”, lo cual nos da una idea básica, pero que requiere 
una elaboración conceptual, más amplia para el ámbito de la gestión pública. 
Motivación intrínseca. Es la que está ligada a los intereses, deseos y expectativas 
de los Individuos, para conocer, para realizar cosas y para experimentar estimulación. ( 
Legaspi, Aisenson, 2010). 
Motivación extrínseca. Es entendida como los aspectos del contexto que pueden 
funcionar como estímulos. (Legaspi, Aisenson, 2010). 
La desmotivación. Es la ausencia de motivaciones. Se llega a este estado a través 
de la experiencia de falta de contingencia entre acciones y resultados, lo que se expresa en 
sentimientos de incompetencia y bajas expectativas de logro. (Legaspi, Aisenson, 2010). 
Motivación de logro. Se trata de una motivación aprendida a través de la 
interacción social, que mueve a la persona a conducir sus esfuerzos y sus acciones, de 
manera persistente en busca de un desempeño exitoso que alcance o sobrepase estándares 





Hipótesis y Variables 
 
3.1 Hipótesis: Generales y específicos 
3.1.1. Hipótesis general 
Hg.     Existe relación directa entre la motivación y el desempeño laboral de los docentes 
de la I. E. N° 146 su Santidad Juan Pablo II del distrito de San Juan de Lurigancho, 
2016 
 
3.1.2. Hipótesis específicas 
He1.    Existe relación directa entre la motivación y la productividad de los docentes de la 
I. E. N° 146 su Santidad Juan Pablo II del distrito de San Juan de Lurigancho, 2016 
He2.    Existe relación directa entre la motivación y la competencia de los docentes de la I. 
E. N° 146 su Santidad Juan Pablo II del distrito de San Juan de Lurigancho, 2016 
He3.    Existe relación directa entre la motivación y las relaciones interpersonales de los 




Variable 1: Motivación 
Olvera (2013), “La motivación es un proceso aplicable en el rango de la conducta 
humana consciente, es decir el estado interno de un individuo que lo hace comportarse en 
una forma que asegure el logro de algunas metas” (p.30). 
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La definición operacional de la variable motivación a partir de sus dimensiones: 
motivación intrínseca, motivación extrínseca, con sus respectivos indicadores los cuales 
serán medidos a través de un cuestionario de 27 ítems con sus respectivos índices. 
 
Variable 2: Desempeño docente 
 El desempeño laboral son “aquellas acciones o comportamientos observados en los 
empleados que son relevantes para los objetivos de la organización, y que pueden ser 
medidos en términos de las competencias de cada individuo y su nivel de contribución a la 
empresa” (Herzberg, 2010). 
La definición operacional de la variable desempeño laboral a partir de sus 
dimensiones: Productividad, competencia, relaciones interpersonales con sus respectivos 
















3.3. Operacionalización de las variables 
Tabla 1 
Operacionalización de la variable motivación 




Motivas que conducen a 
la activación del patrón 
conductual son 






Siempre = 5 
 
Casi Siempre = 4 
 
Algunas Veces = 3 
 
Casi nunca = 2 
 
















impulsan a la acción que 










Operacionalización de la variable desempeño laboral 
Dimensiones Indicadores Ítems  
Escala de Valores Nivel y 
Rangos 
Productividad 
Logro de Actividades 








Casi siempre (4) 
Algunas veces (3) 












Habilidades y  
Destrezas 
Compromiso con objetivos y 
metas institucionales 






Comunicación entre los 
miembros. Liderazgo  
Responsabilidad y autonomía 
Práctica de Valores. 
1115,16,17
,18,19,20 







4.1. Enfoque de investigación 
Nuestra investigación se sustenta en el enfoque cuantitativo, el cual hace uso del 
método hipotético-deductivo consistente en el procedimiento o camino que realiza y 
sigue el investigador para hacer de su actividad una práctica científica. 
Este método se basa fundamentalmente en la observación de hechos o fenómenos 
los cuales son medibles y verificables, para lo cual el investigador asume una posición 
neutra, es decir sus valores y creencias son independientes de los hechos observados. 
Según el diccionario de psicología científica y filosófica (2013), el método 
hipotético-deductivo realiza pasos esenciales: observación del fenómeno a estudiar, 
creación de una hipótesis para explicar dicho fenómeno, deducción de consecuencias o 
proposiciones más elementales que la propia hipótesis, y verificación o comprobación 
de la verdad de los enunciados deducidos comparándolos con la experiencia. Este método 
obliga al científico a combinar la reflexión racional o momento racional (la formación 
de hipótesis y la deducción) con la observación de la realidad o momento empírico (la 
observación y la verificación). 
Hernández et al (2006) señala que realizar una investigación desde el enfoque 
cuantitativo juega un papel importante; ya que esta pretende acortar la información 






4.2. Tipo de investigación 
El tipo de estudio a realizar es de tipo básica y sustantiva. Sostiene Zorrilla (1993, 
p.43), la investigación básica es denominada también pura o fundamental, por cuanto 
busca el progreso científico, aumentando los conocimientos teóricos, sin interesarse 
directamente en sus posibles aplicaciones o consecuencias prácticas; es más formal y 
persigue las generalizaciones con vista al desarrollo de una teoría basada en principios y 
leyes; tomando en cuenta que siendo el objetivo del proyecto de investigación determinar 
la relación entre las variables Motivación y desempeño laboral. 
Sánchez y Reyes (1998, p.14), consideran que la investigación sustantiva está 
orientada a describir, explicar, predecir o retrodecir la realidad, que para el caso es 
variables motivación y desempeño laboral, por lo cual se va en búsqueda de información 
que permita interpretar esta realidad concreta. 
 
4.3 Diseño de investigación 
La investigación se desarrollará como un diseño no experimental, de corte 
transversal y correlacional. Hernández, Fernández y Baptista (2006, p.115), si no se 
afectan las condiciones naturales, ni se manipula ninguna variable, los estudios se 
consideran no experimentales.  
Así también si el recojo de información se realiza una única vez y en algún 
momento del proceso investigativo, el estudio será transversal. Siendo esta la forma en que 
se plantea realizar la investigación en este proyecto, su diseño califica como tal. 
Así mismo el diseño correlacional que según Cancela, Cea, Galindo y Valilla 
(2010), para quiénes la utilidad y el propósito principal de los estudios correlacionales es 
saber cómo se puede comportar un concepto o variable conociendo el comportamiento de 
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otra u otras variables relacionadas. Es decir, para intentar predecir el valor aproximado que 
tendrá un grupo de individuos en una variable, a partir del valor que tienen en la variable o 
variables relacionadas. (p.8). 
 
 
El diseño de investigación en los estudios correlacionales es un diseño que implica 
recoger datos de dos o más variables para un conjunto de sujetos y proceder 




Figura 1: Esquema del diseño de investigación. 
Dónde: 
M: Es la muestra con lo cual se realizará el estudio. 
V1: Indica la medición a la variable (Motivación) 
V2: Indica la medición a la variable (Desempeño laboral) 
 
4.4. Población y muestra 
Población 
De acuerdo a Hernández et al, (2010) se define como población al conjunto de 
elementos posibles de ser analizado, en este caso la población está constituida por todos 
los docentes de la I. E. N° 46 su santidad juan pablo II del distrito de San Juan de 







La muestra fue 115 docentes de la I. E. N° 46 su santidad juan pablo II del distrito 
de San Juan de Lurigancho 2016, tomado de manera no probabilística, Hernández (2010, 
p. 207), afirma que “la muestra es esencia de un subgrupo de la población” se aplicó en 
consecuencia del muestreo censal, debido a que los sujetos constituyen un grupo reducido 
por lo cual se trabajó con la totalidad de población. 
 
4.5. Técnicas e instrumentos de recolección de información 
Técnicas 
 En el estudio se hizo uso de la técnica de la encuesta, por la modalidad de estudio y 
el tiempo de aplicación, al respecto se utilizó el instrumento cuestionario. 
En tal sentido, de acuerdo con Hernández et al (2010) la encuesta es el 
procedimiento adecuado para recolectar datos a grandes muestras en un solo momento, de 
ahí que en este estudio se asume dicha técnica ya que como muestra se trabajó con un total 
de 115 docentes. 
En base a la técnica definida se empleó dos instrumentos denominados cuestionario 
tipo escala con ítems a ser respondido de acuerdo a sus percepciones dichos instrumentos 
se construyen en relación con los procedimientos de Operacionalización de las variables. 
El instrumento de medición de la motivación fue aplicado a los sujetos de la muestra para 
medir el nivel de percepción y el otro instrumento desempeño laboral fue aplicado a los 




La encuesta, al respecto, Quintero, (2009, p.4), indica: “Consiste en formular una 
serie de preguntas recogidas en un cuestionario para conocer la opinión del público sobre 
un asunto determinado y reflejado mediante estadísticas”. 
 
Instrumentos 
Falcón y Herrera (2005). “Se refieren al respecto que se entiende como técnica, el 
procedimiento o forma particular de obtener datos o información. La aplicación de una 
técnica conduce a la obtención de información, la cual debe ser resguardada mediante un 
instrumento de recolección de datos”. (p.12) 
 
Encuesta 
Cantin, (2009). “La encuesta es un instrumento de la investigación de mercados que 
consiste en obtener información de las personas encuestadas mediante el uso de 
cuestionarios diseñados en forma previa para la obtención de información específica”. 
 
Variable 1: Motivación 
Ficha técnica 
Para medir la variable Motivación 
Nombre: Cuestionario para medir la motivación 
Autor: Guillen Peña  
Objetivo: Determinar el nivel de motivación en los docentes de la I. E. N° 46 su 
Santidad Juan Pablo II del distrito de San Juan de Lurigancho, 2016 
Forma de aplicación: Directa 
Duración de la Aplicación: 25min. 
Descripción del instrumento: Para la variable motivación, las siguientes 
dimensiones: Motivación intrínseca, Motivación extrínseca, la medición se realizó 
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con la escala Likert, del 1 al 5, considerando cinco categorías como: Siempre, Casi 
siempre, Algunas veces, Casi nunca, Nunca Sus respuestas están en Likert: 
Cuestionario-Índices 
 
Procedimiento de puntuación: 
Niveles de la motivación 
Alta  (100-135) 
Media  (64-99) 
Baja  (27-63) 
 
Variable 2: Desempeño laboral 
Ficha técnica 
Para medir la variable desempeño laboral 
Nombre: Cuestionario para medir el desempeño laboral 
Autor: Guillen Peña 
Objetivo: Determinar el nivel de desempeño laboral de los docentes de la I. E. N° 
46 su Santidad Juan Pablo II del distrito de San Juan de Lurigancho, 2016 
Forma de aplicación: Directa 
Duración de la Aplicación: 25min. 
Descripción del instrumento: Para la variable desempeño laboral, las siguientes 
dimensiones: Productividad, Competencia, Relaciones Interpersonales, la medición 
se realizó con la escala Likert, del 1 al 5, considerando cinco categorías como: 





Procedimiento de puntuación: 
Niveles de la motivación 
Alta  (74 -100) 
Media  (47- 73) 
Baja  (20-46) 
 
4.6. Tratamiento estadístico de los datos 
Se procedió a organizar los datos software Microsoft Office Excel, teniendo en 
consideración el número de ítems por dimensión y su respectiva sumatoria parcial, así 
como también la suma total de los datos recolectados a través de los instrumentos que 
miden cada una de las variables, luego se realizó la migración de estos para su 
respectivo análisis al paquete estadístico para las ciencias sociales (IBM SPSS 
Statistics) en su versión 20; y el estadístico correspondientes según las variables de 
estudio (variables cualitativas) será el estadígrafo no paramétrico rho de Spearman, 
además es pertinente mencionar que la interpretación de los valores de los coeficientes 
de correlación que se obtengan se realizará teniendo como referencia lo propuesto por 
Sociedad Española de Enfermería Nefrológica (SEDEN, 2006, p. 188) el cual se observa 
a continuación: 
 





Donde D es la diferencia entre los correspondientes estadísticos de orden de x - y. N 









5.1. Validez y confiabilidad de los instrumentos 
La validación de los instrumentos consiste en determinar la capacidad, en este caso 
del cuestionario, de medir la realidad para la que fue construido. Este procedimiento se 
concretó mediante juicio de expertos, para cuyo efecto acudimos a la opinión de docentes 
de reconocida trayectoria, quienes determinaron, sobre la base de los indicadores 
siguientes: claridad, objetividad, actualidad, organización, suficiencia, intencionalidad, 
consistencia, coherencia, metodología y pertinencia, la debida correspondencia entre los 
indicadores señalados por los criterios, los objetivos e ítems y la calidad técnica de 
representatividad de lenguaje. 
 
Tabla 3 
Validez del instrumento motivación 
Validador Resultado 
Dr. Alfonso Jesús Hernández Pérez Aplicable 
Dr. Juan José Valle Flores Aplicable 
Dr. Francisco Aguilar León Aplicable 
Nota: La fuente se obtuvo de los certificados de validez del instrumento 
 
Tabla 4 
Validez del instrumento de desempeño laboral 
Validador Resultado 
Dr. Alfonso Jesús Hernández Pérez Aplicable 
Dr. Juan José Valle Flores Aplicable 
Dr. Francisco Aguilar León Aplicable 
Nota: La fuente se obtuvo de los certificados de validez del instrumento 
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Confiabilidad de los instrumentos 
Para realizar la confiabilidad del instrumento de la variable motivación y 
desempeño laboral se utilizó el software SPSS, en el cual se analizaron los datos de una 
prueba piloto aplicada a 20 participantes: 
 
Tabla 5 
Confiabilidad cuestionario de motivación 
 Alfa de Cronbach N° de elementos 
Motivación 0.823 27 




Confiabilidad cuestionario de desempeño laboral 
 Alfa de Cronbach N° de elementos 
Desempeño laboral 0, 834 20 
Fuente: Elaboración Propia (2014) 
 
 
5.2. Presentación y análisis de los resultados  
Descripción 
Tabla 7 
Niveles de la motivación 
 
Niveles Frecuencia Porcentaje 
Bajo 8 7,0 
Medio 42 36,5 
Alto 65 56,5 




Fuente: Elaboración de la base de datos 
Figura 2: Niveles de la motivación 
 
La tabla 7 y Figura 2 se puede observar que los docentes de la I. E. N° 46 su 
santidad juan pablo II del distrito de San Juan de Lurigancho 2016, el 56.5 % se encuentra 
en un nivel alto de motivación, por otro lado, el 36.5% alcanzo un nivel medio de la 
motivación, asimismo el 7% se encuentra en un nivel bajo de la motivación de los 
docentes de la I. E. N° 46 su Santidad Juan Pablo II del distrito de San Juan de 
Lurigancho, 2016. 
Tabla 8 
Niveles del desempeño docente 
Niveles Frecuencia Porcentaje 
Deficiente 7 6,1 
Eficiente 34 29,6 
Muy eficiente 74 64,3 
Total 115 100,0 




Fuente: Elaboración de la base de datos 
Figura 3: Niveles del desempeño docente. 
 
La tabla 8 y Figura 3 se puede observar que los docentes de la I. E. N° 46 su 
santidad juan pablo II del distrito de San Juan de Lurigancho 2016, el 64.3 % se encuentra 
en un nivel muy eficiente de desempeño docente, por otro lado, el 29.6% alcanzo un nivel 
eficiente de desempeño docente, asimismo el 6.1% se encuentra en un nivel muy eficiente 
del desempeño de los docentes de la I. E. N° 46 su Santidad Juan Pablo II del distrito de 
San Juan de Lurigancho, 2016. 
 
Contrastación de hipótesis 
 
Se trata de variables cualitativas, por lo tanto, se realiza la prueba de dependencia, 
para ello se somete a la prueba de Chi cuadrado de Pearson, asimismo, se establece el uso 
del estadístico de Rho Spearman que de acuerdo a la teoría de análisis estadístico, es el 




No existe relación directa entre la motivación y el desempeño laboral de los 
docentes de la I. E. N° 146 su Santidad Juan Pablo II del distrito de San Juan de 
Lurigancho, 2016. 
 Existe relación directa entre la motivación y el desempeño laboral de los docentes 
de la I. E. N° 146 su Santidad Juan Pablo II del distrito de San Juan de Lurigancho, 2016 
 
Tabla 9 
La motivación y el desempeño laboral 
 Desempeño laboral Total 
Deficiente Eficiente Muy eficiente 
Motivación 
Bajo 
Recuento 7 1 0 8 
% del total 6,1% 0,9% 0,0% 7,0% 
Medio 
Recuento 0 30 12 42 
% del total 0,0% 26,1% 10,4% 36,5% 
Alto 
Recuento 0 3 62 65 
% del total 0,0% 2,6% 53,9% 56,5% 
Total 
Recuento 7 34 74 115 
% del total 6,1% 29,6% 64,3% 100,0% 
Chi-cuadrado de Pearson = 156,228ª g.l. = 4 p < .000 
Correlación de Spearman = 0, 779** p < ,000 
Fuente: Elaboración de la base de datos 
 
 Como se muestra en la tabla 9, la motivación está relacionada con el desempeño 
docente, según la correlación de Spearman de 0, 779** representando ésta una correlación 
alta de variables y siendo altamente significativa. Además, según la prueba de 
independencia (Chi-cuadrado: ***p <,000) altamente significativa, se acepta la relación 
entre la motivación y el desempeño los docentes de la I. E. N° 46 su Santidad Juan Pablo II 





Fuente: Elaboración de la base de datos 
Figura 4: La motivación y el desempeño laboral. 
 
Como se observa en la tabla 9 y figura 4; la motivación en un nivel bajo, el 6.1% de 
los docentes percibe un nivel deficiente del desempeño docentes de la I. E. N° 46 su 
santidad juan pablo II del distrito de San Juan de Lurigancho. Asimismo, la motivación en 
un nivel Medio, el 26.1% percibe un nivel eficiente del desempeño docente. Por último, la 
motivación en un nivel alto, el 53.9% se encuentra en un nivel muy eficiente del 
desempeño docente de la I. E. N° 46 su Santidad Juan Pablo II del distrito de San Juan de 
Lurigancho, 2016. 
 
Hipótesis específicas 1 
 No existe relación directa entre la motivación y la productividad de los docentes de 
la I. E. N° 146 su Santidad Juan Pablo II del distrito de San Juan de Lurigancho, 2016 
 Existe relación directa entre la motivación y la productividad de los docentes de la 





La motivación y la productividad 
 Competencia Total 
Deficiente Eficiente Muy eficiente 
Motivación 
Bajo 
Recuento 6 2 0 8 
% del total 5,2% 1,7% 0,0% 7,0% 
Medio 
Recuento 9 25 8 42 
% del total 7,8% 21,7% 7,0% 36,5% 
Alto 
Recuento 3 5 57 65 
% del total 2,6% 4,3% 49,6% 56,5% 
Total 
Recuento 18 32 65 115 
% del total 15,7% 27,8% 56,5% 100,0% 
Chi-cuadrado de Pearson = 74,744ª g.l. = 4 p < .000 
Correlación de Spearman = 0, 712** p < .000 
Fuente: Elaboración de la base de datos 
 
 Como se muestra en la tabla 10, la motivación está relacionada con la dimensión 
productividad, según la correlación de Spearman de 0, 712** representando ésta una 
correlación alta de variables y siendo altamente significativa. Además, según la prueba de 
independencia (Chi-cuadrado: ***p <,000) altamente significativa, se acepta la relación 
entre la motivación y la dimensión productividad de la I. E. N° 46 su Santidad Juan Pablo 














Fuente: Elaboración de la base de datos 
Figura 5: La motivación y la productividad 
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Como se observa en la tabla 10 y figura 5; la motivación en un nivel bajo, el 5.2% 
de los docentes percibe un nivel deficiente de la dimensión productividad de la I. E. N° 46 
su santidad juan pablo II del distrito de San Juan de Lurigancho. Asimismo, la motivación 
en un nivel medio, el 21.7% percibe un nivel eficiente de la dimensión productividad. Por 
último, la motivación en un nivel alto, el 49.6% se encuentra en un nivel muy eficiente de 
la dimensión productividad de la I. E. N° 46 su Santidad Juan Pablo II del distrito de San 
Juan de Lurigancho, 2016. 
 
Hipótesis específicas 2 
No existe relación directa entre la motivación y la competencia de los docentes de 
la I. E. N° 146 su Santidad Juan Pablo II del distrito de San Juan de Lurigancho, 2016 
Existe relación directa entre la motivación y la competencia de los docentes de la I. 
E. N° 146 su Santidad Juan Pablo II del distrito de San Juan de Lurigancho, 2016 
 
Tabla 11 
La motivación y la competencia 
 Competencia Total 
Deficiente Eficiente Muy eficiente 
Motivación 
Bajo 
Recuento 7 1 0 8 
% del total 6,1% 0,9% 0,0% 7,0% 
Medio 
Recuento 10 24 8 42 
% del total 8,7% 20,9% 7,0% 36,5% 
Alto 
Recuento 3 3 59 65 
% del total 2,6% 2,6% 51,3% 56,5% 
Total 
Recuento 20 28 67 115 
% del total 17,4% 24,3% 58,3% 100,0% 
Chi-cuadrado de Pearson = 86,650ª g.l. = 4 p < .000 
Correlación de Spearman = 0, 744** p < .000 
Fuente: Elaboración de la base de datos 
 
 Como se muestra en la tabla 11, la motivación está relacionada con la competencia, 
según la correlación de Spearman de 0, 744** representando ésta una correlación alta de 
variables y siendo altamente significativa. Además, según la prueba de independencia 
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(Chi-cuadrado: ***p <,000) altamente significativa, se acepta la relación entre la 
motivación y la competencia de la I. E. N° 46 su Santidad Juan Pablo II del distrito de San 
Juan de Lurigancho, 2016. 
 
 
Fuente: Elaboración de la base de datos 
Figura 6: La motivación y la competencia 
 
 
Como se observa en la tabla 11 y figura 6; la motivación en un nivel bajo, el 6.1% 
de los docentes percibe un nivel deficiente de la dimensión productividad de la I. E. N° 46 
su santidad juan pablo II del distrito de San Juan de Lurigancho. Asimismo, la motivación 
en un nivel medio, el 20.9% percibe un nivel eficiente de la dimensión productividad. Por 
último, la motivación en un nivel alto, el 51.3% se encuentra en un nivel muy eficiente de 
la dimensión productividad de la I. E. N° 46 su Santidad Juan Pablo II del distrito de San 






Hipótesis específicas 3 
 No existe relación directa entre la motivación y las relaciones interpersonales de los 
docentes de la I. E. N° 146 su Santidad Juan Pablo II del distrito de San Juan de 
Lurigancho, 2016. 
 
 Existe relación directa entre la motivación y las relaciones interpersonales de los 




La motivación y las relaciones interpersonales 
 Relaciones Interpersonales Total 
Deficiente Eficiente Muy eficiente 
Motivación 
Bajo 
Recuento 7 1 0 8 
% del total 6,1% 0,9% 0,0% 7,0% 
Medio 
Recuento 0 26 16 42 
% del total 0,0% 22,6% 13,9% 36,5% 
Alto 
Recuento 0 4 61 65 
% del total 0,0% 3,5% 53,0% 56,5% 
Total 
Recuento 7 31 77 115 
% del total 6,1% 27,0% 67,0% 100,0% 
Chi-cuadrado de Pearson = 141,311ª g.l. = 4 p < .000 
Correlación de Spearman = 0, 707** p < .000 
Fuente: Elaboración de la base de datos 
 
 Como se muestra en la tabla 12, la motivación está relacionada con las relaciones 
interpersonales, según la correlación de Spearman de 0, 707** representando ésta una 
correlación alta de variables y siendo altamente significativa. Además, según la prueba de 
independencia (Chi-cuadrado: ***p <,000) altamente significativa, se acepta la relación 
entre la motivación y las relaciones interpersonales de la I. E. N° 46 su Santidad Juan 





Fuente: Elaboración de la base de datos 
Figura 7: La motivación y las relaciones interpersonales. 
 
Como se observa en la tabla 12 y figura 7; la motivación en un nivel bajo, el 6.1% 
de los docentes percibe un nivel deficiente de la dimensión relaciones interpersonales de la 
I. E. N° 46 su santidad juan pablo II del distrito de San Juan de Lurigancho. Asimismo, la 
motivación en un nivel medio, el 22.6% percibe un nivel eficiente de la dimensión 
relaciones interpersonales. Por último, la motivación en un nivel alto, el 53% se encuentra 
en un nivel muy eficiente de la dimensión relaciones interpersonales de la I. E. N° 46 su 
Santidad Juan Pablo II del distrito de San Juan de Lurigancho, 2016. 
 
5.3. Discusión de los resultados 
En el trabajo de investigación titulada: “Motivación y desempeño laboral de los 
docentes de la I. E. N° 46 su santidad juan pablo II del distrito de San Juan de Lurigancho 
2016, los resultados encontrados guardan una relación directa según el procesamiento de la 




En cuanto a la hipótesis general, Existe relación directa entre la motivación y el 
desempeño laboral de los docentes de la I. E. N° 46 su Santidad Juan Pablo II del distrito 
de San Juan de Lurigancho, 2016. Según la correlación de Spearman de 0, 779** 
representando ésta una correlación alta de variables y siendo altamente significativa. 
Además, según la prueba de independencia (Chi-cuadrado: ***p <,000) altamente 
significativa, se acepta la relación entre la motivación y el desempeño los docentes de la I. 
E. N° 46 su Santidad Juan Pablo II del distrito de San Juan de Lurigancho, 2016. 
Asimismo, Orellana y Ramón (2016) Concluye que el clima social es adecuado, el 
desempeño docente es regular y que no existe relación entre el clima y el desempeño. Al 
final sostienen que es necesario realizar estudios en muestras más grandes y mejorar a 
través de capacitaciones el desempeño docente. Nieves (2013) Concluye que los niveles de 
validez y confiabilidad. Para el análisis e interpretación de los resultados, se utilizaron 
estadísticas descriptivas, de variabilidad e inferencial. Llegó a la siguiente conclusión: 
Existe una relación baja positiva y no significativa entre las variables estudiadas de 
acuerdo a la opinión emitida por docentes y alumnos. 
 
En cuanto a la Hipótesis específica 1 Existe relación directa entre la motivación y 
la productividad de los docentes de la I. E. N° 46 su santidad juan pablo II del distrito de 
San Juan de Lurigancho 2016, según la correlación de Spearman de 0, 712** 
representando ésta una correlación alta de variables y siendo altamente significativa. 
Además, según la prueba de independencia (Chi-cuadrado: ***p <,000) altamente 
significativa, se acepta la relación entre la motivación y la dimensión productividad de la I. 
E. N° 46 su Santidad Juan Pablo II del distrito de San Juan de Lurigancho, 2016., nuestros 
resultados son avalados por Gutiérrez. (2009) Concluye que el clima laboral en la UPLA 
establece condiciones para tipificarlo como un clima laboral con condiciones favorables 
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para un adecuado desempeño laboral en la medida que el 51.6 % del potencial humano de 
esta universidad se siente satisfecho laboralmente en tanto que únicamente un 22.7 % 
muestra su insatisfacción laboral. A nivel institucional se establece que el personal de la 
UPLA presenta condiciones positivas en su motivación intrínseca por la satisfacción 
laboral que experimenta en sus necesidades de mayor jerarquía laboral. Presenta altos 
niveles de satisfacción extrínseca producto de la existencia de un clima laboral favorable 
en su relación frente a sus colegas, jefes y las propias condiciones del entorno laboral. Al 
respecto Caballero (2011) Concluye que las hipótesis dejan ver que el 46.20% se vio 
influenciado por ella; indicando que es el factor de mayor incidencia en la muestra 
estudiada y el más importante para los docentes. Hipótesis 5 "La seguridad en el trabajo, es 
decir, la permanencia en él es una motivación en los empleados para un buen desempeño 
laboral". Tras haber inventariado, por medio de una encuesta, los principales factores 
influyentes en la elección de la docencia se pueden apreciar que este es otro factor 
incidente, pues el 19.25% lo señala como motivante. 
 
En cuanto a la Hipótesis específica 2 Existe relación directa entre la 
motivación y la competencia de los docentes de la I. E. N° 46 su santidad juan pablo II del 
distrito de San Juan de Lurigancho 2016, según la correlación de Spearman de 0, 744** 
representando ésta una correlación alta de variables y siendo altamente significativa. 
Además, según la prueba de independencia (Chi-cuadrado: ***p <,000) altamente 
significativa, se acepta la relación entre la motivación y la competencia de la I. E. N° 46 su 
Santidad Juan Pablo II del distrito de San Juan de Lurigancho, 2016. García (2014) 
Concluye que SE afirma con una probabilidad del 95%, que el clima organizacional 
influye significativamente en el desempeño docente en la institución educativa 
perteneciente a la UGEL Nº14 Oyón. Asimismo, la correlación entre la motivación y el 
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desempeño docente arrojó un nivel Mediano de Correlación Directa y muy significativa, 
alcanzando 54.7%; además la correlación entre el nivel de participación y el desempeño 
docente arrojó un nivel Mediano de Correlación Directa y muy significativa, alcanzando 
53.1%. Caligiore, y Díaz, (2005) Concluye que la necesidad de adecuar la estructura 
organizativa a las funciones sustantivas de la Universidad, facilitando la coordinación y la 
ejecución de las decisiones. 
 
En cuanto a la Hipótesis específica 3, Existe relación directa entre la 
motivación y las relaciones interpersonales de los docentes de la I. E. N° 46 su Santidad 
Juan Pablo II del distrito de San Juan de Lurigancho, 2016, según la correlación de 
Spearman de 0, 707** representando ésta una correlación alta de variables y siendo 
altamente significativa. Además, según la prueba de independencia (Chi-cuadrado: ***p 
<,000) altamente significativa, se acepta la relación entre la motivación y las relaciones 
interpersonales de la I. E. N° 46 su Santidad Juan Pablo II del distrito de San Juan de 
Lurigancho, 2016. Lo anterior también es ratificado por Ruiz (2013). Concluye que la 
hipótesis planteada que existe relación significativa con las variables planteadas y sus 
dimensiones de motivación del docente y cultura organizacional en la institución 
Educativa Ariosto Martellini Espinoza de Chorrillos, (relación positiva motivación de los 
docentes (r=0,656), motivación intrínseca (r=0,634), motivación extrínseca de los docentes 
(r=0,654), motivación trascendente de los docentes (r=0.612) en relación significativa 
(p=0,000) con la cultura organizacional). El investigador concluye que la motivación de 
los docentes se relaciona significativamente con la cultura organizacional en la institución 
Educativa Ariosto Martellini Espinoza de Chorrillos, 2013, con lo que cumple con la 
hipótesis planteada en la investigación, considerándola de alta confianza. Osés. (2015) 
Concluye que se encontró una correlación moderada positiva en la percepción general de 
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la autoevaluación del profesor. 2. No se encontraron diferencias de calidad por rangos de 
antigüedad, pero si por tipo de contrato, en tutorías, gestión y formación. 3. Resultando la 




Primera: En función a los resultados reportan que el 56.5 % se encuentra en un nivel alto 
de motivación, por otro lado, el 36.5% alcanzo un nivel medio de la motivación, 
asimismo el 7% se encuentra en un nivel bajo de la motivación de los docentes de 
la I. E. N° 46 su Santidad Juan Pablo II del distrito de San Juan de Lurigancho, 
2016. 
Segunda: En relación a los resultados reportan que el 64.3 % se encuentra en un nivel muy 
eficiente de desempeño docente, por otro lado, el 29.6% alcanzo un nivel eficiente 
de desempeño docente, asimismo el 6.1% se encuentra en un nivel muy eficiente 
del desempeño de los docentes de la I. E. N° 46 su Santidad Juan Pablo II del 
distrito de San Juan de Lurigancho, 2016. 
Tercera: La motivación se relaciona directa (Rho=0, 779) y significativamente (p=0,000) 
con el desempeño laboral de los docentes de la I. E. N° 46 su santidad juan pablo II 
del distrito de San Juan de Lurigancho 2016. Se probó la hipótesis planteada y esta 
relación es alta. 
Cuarta: La motivación se relaciona directa (Rho=0, 712) y significativamente (p=0,000) 
con la dimensión productividad de los docentes de la I. E. N° 46 su santidad juan 
pablo II del distrito de San Juan de Lurigancho 2016. Se probó la hipótesis 
planteada y esta relación es alta. 
Quinta: La motivación se relaciona directa (Rho=0, 744) y significativamente (p=0,000) 
con la dimensión competencia de los docentes de la I. E. N° 46 su santidad juan 
pablo II del distrito de San Juan de Lurigancho 2016. Se probó la hipótesis 




Sexta: La motivación se relaciona directa (Rho=0, 707) y significativamente (p=0,000) 
con la dimensión relaciones interpersonales de los docentes de la I. E. N° 46 su 
santidad juan pablo II del distrito de San Juan de Lurigancho 2016. Se probó la 





Primera: Recomendar a las instituciones educativas, promover talleres para toda la 
comunidad educativa con el fin de fortalecer capacidades con temas relacionados 
con la motivación laboral y el desempeño docente. De manera tal que permita 
comprender que todos estamos involucrados y comprometidos en la noble tarea de 
educar con calidad a todos, si queremos formar ciudadanos responsables y 
comprometidos. 
Segunda: Se recomienda proporcionar al personal docente los recursos, 
            equipos suficientes y la tecnología apropiada para el desarrollo diario de sus 
actividades y a la vez implementar sistemas de incentivos para motivar al personal 
a mejorar sus niveles de productividad, interesarse en las aspiraciones de cada 
docente para apoyarlo en su desarrollo profesional, reconociendo el esfuerzo y su 
contribución al éxito de la institución, con estas medidas se garantiza una buena 
motivación y una mejora en su productividad. 
Tercera: Se sugiere diseñar programas de reconocimiento de méritos, en los cuales los 
docentes pueden recibir placas conmemorativas, objetos deportivos, certificados e 
incluso días especiales de vacaciones con goce de sueldo, tiempo libre, 
excursiones, asistencia a seminarios o eventos de capacitación pagados. 
Cuarta: Se recomienda a los directivos de la institución educativa, sería pertinente 
fomentar talleres formativos sobre motivación y desempeño docente optimizando 
un aprendizaje significativo y promoviendo la mejora de las relaciones 
interpersonales, eficiencia docente, procedimientos pedagógicos y desempeño 
docente para incrementar el rendimiento escolar de los estudiantes. 
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Quinta: Se sugiere tomar medidas inteligentes como ejecutar cambios planificados para 
mejorar las condiciones de trabajo, generar espacios de diálogo entre directivos y 
docentes, fomentar el trabajo en equipo, ejecutar estrategias de motivación y 
reconocimiento a los empleados por los éxitos logrados en su buen desempeño. 
Estas medidas crearan un mayor compromiso con la institución, propiciando un 
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Matriz de consistencia 
Motivación y desempeño laboral de los docentes de la I. E. N° 146 su Santidad Juan Pablo II del distrito de San Juan de Lurigancho, 
2016. 
 
Problema Objetivos Hipótesis Variables e indicadores 
Problema General 
¿Cuál es la relación entre 
la motivación y el 
desempeño laboral de los 
docentes de la I. E. N° 46 
su Santidad Juan Pablo II 
del distrito de San Juan de 
Lurigancho, 2016? 
Problemas Específicos 
¿Cuál es la relación entre 
la motivación y la 
productividad de los 
docentes de la I. E. N° 46 
su Santidad Juan Pablo II 
del distrito de San Juan de 
Lurigancho, 2016? 
 
¿Cuál es la relación entre 
la motivación y la 
competencia de los 
docentes de la I. E. N° 46 
su Santidad Juan Pablo II 
del distrito de San Juan de 
Lurigancho, 2016? 
 
¿Cuál es la relación entre 
Objetivo General  
Determinar la relación entre la 
motivación y el desempeño laboral de 
los docentes de la I. E. N° 46 su 
Santidad Juan Pablo II del distrito de 
San Juan de Lurigancho, 2016 
Objetivos Específicos 
Determinar la relación entre la 
motivación y la productividad de los 
docentes de la I. E. N° 46 su Santidad 
Juan Pablo II del distrito de San Juan 
de Lurigancho, 2016 
 
Determinar la relación entre la 
motivación y la competencia de los 
docentes de la I. E. N° 46 su Santidad 
Juan Pablo II del distrito de San Juan 
de Lurigancho, 2016 
 
Determinar la relación entre la 
motivación y las relaciones 
interpersonales de los docentes de la 
I. E. N° 46 su Santidad Juan Pablo II 
del distrito de San Juan de 
Hipótesis General 
Existe relación directa entre la 
motivación y el desempeño laboral de 
los docentes de la I. E. N° 46 su 
Santidad Juan Pablo II del distrito de 
San Juan de Lurigancho, 2016 
Hipótesis Específica  
Existe relación directa entre la 
motivación y la productividad de los 
docentes de la I. E. N° 46 su Santidad 
Juan Pablo II del distrito de San Juan de 
Lurigancho, 2016 
 
Existe relación directa entre la 
motivación y la competencia de los 
docentes de la I. E. N° 46 su Santidad 
Juan Pablo II del distrito de San Juan de 
Lurigancho, 2016 
 
Existe relación directa entre la 
motivación y las relaciones 
interpersonales de los docentes de la I. 
E. N° 46 su Santidad Juan Pablo II del 
distrito de San Juan de Lurigancho, 
2016 
Variable 1 Motivación 
Dimensione
s 






Motivas que conducen 
a la activación del 
patrón conductual son 































impulsan a la acción 
















Logro de Actividades 
Eficiencia y  
Efectividad 
Participación activa  
 














la motivación y las 
relaciones interpersonales 
de los docentes de la I. E. 
N° 46 su Santidad Juan 
Pablo II del distrito de 
San Juan de Lurigancho, 
2016? 







objetivos y metas 
institucionales  
Comunicación entre los 
miembros. Liderazgo  
Responsabilidad y 
autonomía 








Tipo y diseño de estudio Población y muestra Técnicas e instrumentos Estadística descriptiva - inferencial 
3.3. Metodología 
3.3.1. Tipo de investigación 
La presente investigación sustantiva es de 
tipo descriptiva correlacional. 
Hernández et al (2010, p. 388) 
 
3.3.2. Diseño de la investigación 
El Diseño del estudio es no experimental y 
transversal o transeccional. 
En concordancia con Hernández et al (2010) 
es Diseño no experimental, transeccional 
correlacional causal: Según la recolección de 
los datos de la presente investigación, el 
diseño adecuado para el estudio es 
transeccional correlacional causal debido a 
que los datos obtenidos son recogidos en un 
solo momento y en un tiempo único. El 




Figura 1. Diagrama del diseño correlacional 
 
Dónde: 
“m” es la muestra donde se realiza el estudio 
Los subíndices “x, y,” en cada “O” nos 
Población 
 
De acuerdo a Hernández et al, 
(2010) se define como población 
al conjunto de elementos posibles 
de ser analizado, en este caso la 
población está constituida por 
todos los docentes de la I. E. N° 
46 su Santidad Juan Pablo II del 
distrito de San Juan de 
Lurigancho, 2016, La población 
total fue de 215 docentes de la 




La muestra fue 215 docentes de la 
I. E. N° 46 su Santidad Juan 
Pablo II del distrito de San Juan 
de Lurigancho, 2016, tomado de 
manera no probabilística, 
Hernández (2010, p. 207), afirma 
que “la muestra es esencia de un 
subgrupo de la población” se 
aplicó en consecuencia del 
muestreo censal, debido a que los 
sujetos constituyen un grupo 
reducido por lo cual se trabajó 
con la totalidad de población. 




Para medir la variable motivación 
Nombre: Cuestionario para medir la motivación 
Autor: Guillen Peña 
Objetivo: Determinar el nivel de motivación en los docentes de la I. E. 
N° 46 su Santidad Juan Pablo II del distrito de San Juan de Lurigancho, 
2016 
Forma de aplicación: Directa 
Duración de la Aplicación: 25min. 
Descripción del instrumento: Para la variable motivación, las siguientes 
dimensiones: Motivación intrínseca, Motivación extrínseca, la 
medición se realizó con la escala Likert, del 1 al 5, considerando cinco 
categorías como: Siempre, Casi siempre, Algunas veces, Casi nunca, 
Nunca Sus respuestas están en Likert: Cuestionario-Índices 
 




Para medir la variable desempeño laboral 
Nombre: Cuestionario para medir el desempeño laboral 
Autor: Guillen Peña. 
Objetivo: Determinar el nivel de desempeño laboral de los docentes de 
la I. E. N° 46 su Santidad Juan Pablo II del distrito de San Juan de 
Lurigancho, 2016 
Forma de aplicación: Directa 
Duración de la Aplicación: 25min. 
Descripción del instrumento: Para la variable desempeño laboral, las 
siguientes dimensiones: Productividad, competencia, relaciones 
interpersonales, la medición se realizó con la escala Likert, del 1 al 5, 
considerando cinco categorías como: Siempre, Casi siempre, Algunas 
Este estudio permite determinar si la 
frecuencia observada de un fenómeno 
es significativamente igual a la 
frecuencia teórica prevista, o sí, por el 
contrario, estas dos frecuencias 
muestran una diferencia significativa, 
como, por ejemplo, un nivel de 
significación del 0,05. Asimismo, este 
estadístico sirve para establecer el 
grado asociación o correlación entre 
dos variables. 
 
La hipótesis se demuestra mediante 
los procedimientos de estadística 
descriptiva en razón al objetivo 
planteado para este estudio.  
 
La relación será cuantificada 
mediante el coeficiente de 
Correlación rho de Spearman dado 









indican las observaciones obtenidas en cada 
de dos variables distintas (x, y), Intervinientes 
“r” hace mención a la posible relación 
existente entre variables estudiadas. 
 








Cuestionario sobre motivación 
 
Estimado (a): 
Instrucciones: A continuación, se le presenta 27 ítems, y se solicita que frente a ellas exprese su opinión 
personal, considerando que no existen respuestas correctas ni incorrectas, marcando con un aspa (x) en la 
opción que mejor exprese su punto de vista, de acuerdo al siguiente código. 
 
Nunca: N: 1 Casi nunca: CN 2 A Veces: AV 3 Casi siempre: CS 4 Siempre: S: 5 
 
 
Ítems Escala Valorativa 
Dimensión: Motivación Intrínseca 1 2 3 4 5 
1 Me siento motivado cuando realizo mis labores académicas  
     
2 Me interesa tener mayor conocimientos en las labores que realizo 
     
3 Me preocupa siempre elevar mi nivel de desempeño laboral. 
     
4 Siempre estoy dispuesto a participar durante el desarrollo de mis labores 
     
5 Mi atención está centrada en el trabajo que realizo. 
     
6 
Durante el desarrollo de mis labores siempre estoy dispuesto a aprender 
más      
7 Me esfuerzo para mejorar y superar las labores que me encomiendan 
     
8 Me gusta hacer las cosas bien en mis funciones encomendadas      
9 Frecuentemente busco información nueva de mi labor 
     
10 Siempre valoro para estar seguro de lo que aprendo. 
     
11 Siempre estoy seguro de tomar mis propias decisiones  
     
12 Siempre me gusta aprender cosas nuevas 
     
13 Siempre me preocupo por elevar mi nivel de conocimiento  
     
14 
Siempre estoy dispuesto en aportar mis ideas durante el desempeño de mis 
funciones  
     
15 
Siempre me siento capaz de desarrollar las actividades básicas de la vida 
diaria  
     
16 
Siempre me siento capaz de afrontar por iniciativa propia mis decisiones 
personales 
     
 Dimensión: Motivación Extrínseca      
17 
 
Los que más te aprecian no están satisfechos de tu desempeño laboral 
     
18 Los que te conocen saben que no eres buen trabajador      
19 Los jefes promueven el trabajo en equipo para lograr las metas trazadas.      
20 Tienes poca aspiración profesional.      
21 Fracaso en mis labores aunque tengo un buen empleo      
22 Asisto a mi trabajo por compromiso.      
23 Tengo pocos éxitos en mi desempeño laboral      
24 Raramente puedo decir me siento a gusto en mi trabajo       
25 No tengo prestigio como trabajador      
26 Los docentes cuentan con un clima favorable para su desempeño laboral.      







Cuestionario sobre desempeño laboral 
 
Estimado (a): 
Instrucciones: A continuación, se le presenta 20 ítems, y se solicita que frente a ellas exprese su opinión 
personal, considerando que no existen respuestas correctas ni incorrectas, marcando con un aspa (x) en la 
opción que mejor exprese su punto de vista, de acuerdo al siguiente código. 
 




Ítems Escala Valorativa 
Dimensión: Productividad 1 2 3 4 5 
1 
Considera que se esfuerza lo suficiente cada día para mejorar la calidad 
del servicio que brinda a los estudiantes       
2 
Resuelve de forma eficiente dificultades o situaciones conflictivas al 
interior de la Institución Educativa.      
3 Realiza su trabajo en los tiempos establecidos por el director.  
     
4 
Se anticipa a las necesidades o problemas futuros que se presenten en 
su centro de trabajo.      
5 
El director promueve su especialización para mejorar su productividad 
laboral.      
6 Hace uso eficiente de los recursos para desempeñar su tarea 
     
7 
Hace propuestas efectivas para mejorar las actividades de la Institución 
Educativa      
 Dimensión competencia      
8 
El cargo que ocupa actualmente le permite desarrollar 
satisfactoriamente sus competencias y habilidades.      
9 
Aporta ideas y sugerencias para mejorar los sistemas y procedimientos 
de la Institución Educativa.      
10 
Ejecuta acciones apropiadas, sin instrucciones y propone soluciones 
útiles para su organización.      
11 
El director promueve en sus docentes su especialización para mejorar 
labor.      
12 
El director reconoce atraves de resoluciones de felicitaciones a los 
docentes más eficientes y competitivos.      
13 
Realiza sus actividades responsablemente de acuerdo con las funciones 
asignadas a su puesto.      
14 Se compromete para lograr altos niveles de desempeño 
     
 Dimensión relaciones interpersonales      
15 
Colabora con sus compañeros de trabajo y superiores en los procesos 
de trabajo. 
     
16 
Las relaciones interpersonales positivas con sus compañeros hacen que 
funcionen como un equipo bien integrado. 
     
17 
Desarrolla relaciones armónicas, eficaces y constructivas con sus 
superiores, colegas y estudiantes. 
     
18 Está dispuesto a aceptar críticas de sus compañeros de trabajo       
19 Las personas en esta oficina tienden a ser frías y reservadas entre sí.      
20 
Existe una comunicación fluida entre los miembros de la Institución 
Educativa 








Certificado de validez de contenido del instrumento que mide la motivación 
 
Nº Ítems Pertinencia1 Relevancia2 Claridad3 Pertinencia1 
 
Dimensión: Motivación Intrínseca Si No Si No Si No  
1 Me siento motivado cuando realizo mis labores académicas  
     
  
2 Me interesa tener mayor conocimientos en las labores que realizo 
     
  
3 Me preocupa siempre elevar mi nivel de desempeño laboral. 
     
  
4 Siempre estoy dispuesto a participar durante el desarrollo de mis labores 
     
  
5 Mi atención está centrada en el trabajo que realizo. 
     
  
6 
Durante el desarrollo de mis labores siempre estoy dispuesto a aprender 
más 
     
  
7 Me esfuerzo para mejorar y superar las labores que me encomiendan 
     
  
8 Me gusta hacer las cosas bien en mis funciones encomendadas   
9 Frecuentemente busco información nueva de mi labor        
10 Siempre valoro para estar seguro de lo que aprendo. 
     
  
11 Siempre estoy seguro de tomar mis propias decisiones  
     
  
12 Siempre me gusta aprender cosas nuevas 
     
  
13 Siempre me preocupo por elevar mi nivel de conocimiento    
14 
Siempre estoy dispuesto en aportar mis ideas durante el desempeño de 
mis funciones  
     
  
15 
Siempre me siento capaz de desarrollar las actividades básicas de la vida 
diaria  
     
  
16 
Siempre me siento capaz de afrontar por iniciativa propia mis decisiones 
personales 
     
  
 Dimensión: Motivación Extrínseca Si No Si No Si No  
17 Los que más te aprecian no están satisfechos de tu desempeño laboral 
     
  
18 Los que te conocen saben que no eres buen trabajador 
     
  
19 Los jefes promueven el trabajo en equipo para lograr las metas trazadas.   
20 Tienes poca aspiración profesional. 
     
  
21 Fracaso en mis labores aunque tengo un buen empleo 






22 Asisto a mi trabajo por compromiso. 
     
  
23 Tengo pocos éxitos en mi desempeño laboral 
     
  
24 Raramente puedo decir me siento a gusto en mi trabajo  
     
  
25 No tengo prestigio como trabajador 
     
  
26 Los docentes cuentan con un clima favorable para su desempeño laboral. 
     
  
27 Organizo mi trabajo como mejor me parece. 
     
  
 
Observaciones (precisar si hay suficiencia):______________________________________________________________________ 
Opinión de aplicabilidad:  Aplicable [ ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ] 
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: ……………………………………….……………………DNI:…………………………… 








1Pertinencia: El ítem corresponde al concepto teórico formulado. 
2Relevancia: El ítem es apropiado para representar al 
componente o dimensión específica del constructo  
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del 
ítem, es conciso, exacto y directo 
 
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems 







Certificado de validez de contenido del instrumento que mide el desempeño laboral 
 
Nº Ítems Pertinencia1 Relevancia2 Claridad3 Pertinencia1 
 
Dimensión: Productividad Si No Si No Si No  
1 
Considera que se esfuerza lo suficiente cada día para mejorar la calidad 
del servicio que brinda a los estudiantes  
     
  
2 
Resuelve de forma eficiente dificultades o situaciones conflictivas al 
interior de la Institución Educativa. 
     
  
3 Realiza su trabajo en los tiempos establecidos por el director.  
     
  
4 
Se anticipa a las necesidades o problemas futuros que se presenten en su 
centro de trabajo. 
     
  
5 
El director promueve su especialización para mejorar su productividad 
laboral. 
     
  
6 Hace uso eficiente de los recursos para desempeñar su tarea 
     
  
7 
Hace propuestas efectivas para mejorar las actividades de la Institución 
Educativa 
     
  
 Dimensión Competencia Si No Si No Si No  
8 
El cargo que ocupa actualmente le permite desarrollar satisfactoriamente 
sus competencias y habilidades.      
  
9 
Aporta ideas y sugerencias para mejorar los sistemas y procedimientos 
de la Institución Educativa.      
  
10 
Ejecuta acciones apropiadas, sin instrucciones y propone soluciones 
útiles para su organización. 
     
  
11 
El director promueve en sus docentes su especialización para mejorar 
labor. 
     
  
12 
El director reconoce atraves de resoluciones de felicitaciones a los 
docentes más eficientes y competitivos. 
     
  





asignadas a su puesto. 
14 Se compromete para lograr altos niveles de desempeño 
     
  
 Dimensión relaciones interpersonales Si No Si No Si No  
15 
Colabora con sus compañeros de trabajo y superiores en los procesos de 
trabajo. 
     
  
16 
Las relaciones interpersonales positivas con sus compañeros hacen que 
funcionen como un equipo bien integrado. 
     
  
17 
Desarrolla relaciones armónicas, eficaces y constructivas con sus 
superiores, colegas y estudiantes. 
     
  
18 Está dispuesto a aceptar críticas de sus compañeros de trabajo  
     
  
19 Las personas en esta oficina tienden a ser frías y reservadas entre sí. 
     
  
20 
Existe una comunicación fluida entre los miembros de la Institución 
Educativa 
     
  
Observaciones (precisar si hay suficiencia):______________________________________________________________________ 
Opinión de aplicabilidad:  Aplicable [ ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ] 
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: ……………………………………….……………………DNI:…………………………… 







1Pertinencia: El ítem corresponde al concepto teórico formulado. 
2Relevancia: El ítem es apropiado para representar al 
componente o dimensión específica del constructo  
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del 
ítem, es conciso, exacto y directo 
 
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems 










p1 p2 p3 p4 p5 p6 p7 p8 p9 p10 p11 p12 p13 p14 p15 p16 p17 p18 p19 p20 p21 p22 p23 p24 p25 p26 p27
1 1 3 5 4 5 5 5 5 5 5 3 3 3 3 3 2 3 3 5 4 5 5 5 5 5 5 3
2 3 2 3 1 1 2 1 3 4 3 1 1 2 4 2 3 4 2 3 1 1 2 1 1 2 1 3
3 3 4 3 5 3 3 4 2 3 3 2 2 3 2 4 3 2 4 3 5 3 3 4 3 3 3 3
4 3 1 1 2 3 3 3 2 3 2 2 2 3 2 4 1 2 1 1 2 3 3 3 5 4 5 3
5 3 5 5 1 3 2 1 4 3 3 2 2 3 3 4 5 5 5 5 1 3 2 1 3 3 3 2
6 4 3 2 2 2 2 3 3 3 2 4 2 2 2 4 3 2 3 2 2 2 2 3 4 4 4 4
7 4 5 5 5 5 4 5 3 4 3 3 2 3 2 4 5 5 5 5 5 5 4 5 4 4 3 2
8 4 2 3 2 4 3 2 4 5 5 5 5 5 5 5 3 3 2 3 2 4 3 2 3 2 3 3
9 3 3 2 2 3 5 4 4 2 3 2 2 2 2 1 3 4 3 2 2 3 5 4 1 2 3 3
10 3 2 3 2 3 3 3 3 5 3 5 3 2 3 2 3 1 2 3 2 3 3 3 5 5 4 3
11 4 3 5 5 3 5 3 3 3 1 4 4 3 2 4 2 3 1 1 2 1 3 4 3 1 1 2
12 4 2 3 4 3 4 5 3 3 5 2 3 4 2 3 4 3 5 3 3 4 2 3 3 2 2 3
13 2 2 3 3 1 2 2 3 3 3 3 3 2 3 4 1 1 2 3 3 3 2 3 2 2 2 3
14 3 3 3 2 2 2 2 2 2 3 2 3 3 2 3 5 5 1 3 2 1 4 3 3 2 2 3
15 3 3 3 4 2 2 2 3 3 3 3 4 4 4 2 3 2 2 2 2 3 3 3 2 4 2 2
16 3 3 3 5 2 3 2 3 3 3 3 4 3 3 4 5 5 5 5 4 5 3 4 3 3 2 3
17 3 4 3 5 4 5 2 3 3 3 3 3 2 3 3 2 3 2 4 3 2 4 5 5 5 5 5
18 2 2 2 4 2 5 5 5 5 5 1 3 2 1 4 3 2 2 3 5 4 4 2 3 2 2 2
19 3 1 2 1 1 1 3 3 2 3 3 3 1 3 4 2 3 2 3 3 3 3 5 3 5 3 2
20 4 2 2 2 1 2 5 5 5 5 4 4 3 2 2 2 3 3 2 2 1 2 5 5 5 5 4
21 3 2 3 4 2 3 1 1 2 1 3 4 3 1 1 2 4 2 3 4 2 3 1 1 2 1 3
22 3 3 3 2 4 3 5 3 3 4 2 3 3 2 2 3 2 4 3 2 4 3 5 3 3 4 2
23 3 1 1 2 1 1 2 3 3 3 2 3 2 2 2 3 2 4 1 2 1 1 2 3 3 3 2
24 3 5 5 5 5 5 1 3 2 1 4 3 3 2 2 3 3 4 5 5 5 5 1 3 2 1 4
25 3 3 3 2 3 2 2 2 2 3 3 3 2 4 2 2 2 4 3 2 3 2 2 2 2 3 3
26 2 3 1 1 2 1 3 4 3 1 1 2 4 2 3 4 2 3 1 1 2 1 5 5 4 5 3
27 4 3 5 3 3 4 2 3 3 2 2 3 2 4 3 2 4 3 5 3 3 4 2 4 3 2 4
28 1 1 2 3 3 3 2 3 2 2 2 3 2 4 1 2 1 1 2 3 3 3 2 3 5 4 4
29 5 5 1 3 2 1 4 3 3 2 2 3 3 4 5 5 5 5 1 3 2 1 2 3 3 3 3
30 3 2 2 2 2 3 3 3 2 4 2 2 2 4 3 2 3 2 2 2 2 3 2 3 2 3 3
31 5 5 5 5 4 5 3 4 3 3 2 3 2 4 5 5 5 5 5 5 4 5 1 2 1 2 3
32 2 3 2 4 3 2 4 5 5 5 5 5 5 5 3 3 2 3 2 4 3 2 3 3 5 4 3
33 3 2 2 3 5 4 4 2 3 2 2 2 2 1 3 4 3 2 2 3 5 4 2 2 3 4 3
34 2 3 2 3 3 3 3 5 3 5 3 2 3 2 3 1 2 3 2 3 3 3 1 3 2 3 3
35 3 1 1 2 1 1 2 3 2 3 2 1 3 2 2 2 2 1 1 2 1 1 2 3 2 3 2
36 4 4 5 4 2 4 3 4 2 3 4 1 2 3 2 3 1 2 5 4 2 4 3 4 2 3 4
37 4 3 3 2 4 3 5 3 5 4 2 4 3 3 5 4 5 2 3 2 4 3 5 3 5 4 2
38 4 1 3 1 1 1 2 2 2 1 3 5 2 1 2 2 2 3 3 1 1 1 2 2 2 1 3
39 3 5 4 5 5 5 5 4 5 3 3 3 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 4 5 3 3
40 3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3 1 1 2 2 2 2 3 3 3 2 2 3 3 3 3
41 4 3 3 2 4 2 2 3 5 4 4 1 3 2 2 2 2 1 3 2 4 2 2 3 5 4 4
42 4 2 4 4 5 5 2 3 3 3 2 3 1 2 2 3 1 3 4 4 5 5 2 3 3 3 2
43 2 2 3 5 4 4 5 5 3 4 3 3 2 2 2 3 2 2 3 5 4 4 5 5 3 4 3
44 3 2 3 2 2 3 2 3 3 1 2 3 1 2 2 2 2 2 3 2 2 3 2 3 3 1 2
45 3 3 3 4 2 2 3 5 3 5 3 5 4 5 3 5 5 4 3 4 2 2 3 5 3 5 3
46 3 3 2 3 3 3 2 3 2 4 3 3 1 1 1 3 3 3 2 3 3 3 2 3 2 4 3
47 3 3 3 3 2 3 2 3 2 2 2 3 3 3 2 4 2 2 2 4 3 2 3 2 2 2 2
48 2 2 5 5 2 5 2 3 5 5 4 5 3 4 3 3 2 3 2 4 5 5 5 5 5 5 4
49 3 3 1 2 2 1 5 5 2 4 3 2 4 5 5 5 5 5 5 5 3 3 2 3 2 4 3
50 4 5 5 5 5 4 1 1 2 3 5 4 4 2 3 2 2 2 2 1 3 4 3 2 2 3 5
Base de datos de la variable  Motivación







51 3 3 3 4 3 2 2 4 2 3 3 3 3 5 3 5 3 2 3 2 3 1 2 3 2 3 3
52 3 3 2 3 3 3 3 3 5 3 5 3 3 3 1 4 4 3 2 4 2 3 1 1 2 1 3
53 3 2 3 1 2 3 2 1 4 3 4 5 3 3 5 2 3 4 2 3 4 3 5 3 3 4 2
54 3 3 3 2 2 2 1 2 3 1 2 2 3 3 3 3 3 2 3 4 1 1 2 3 3 3 2
55 3 3 3 4 2 3 5 5 2 2 2 2 2 2 3 2 3 3 2 3 5 5 1 3 2 1 4
56 2 3 3 4 2 3 5 5 4 2 2 2 3 3 3 3 4 4 4 2 3 2 2 2 2 3 3
57 4 2 5 4 5 5 4 5 5 2 3 2 3 3 3 3 4 3 3 4 5 5 5 5 4 5 3
58 4 3 3 3 3 1 2 2 5 4 5 2 3 3 3 3 3 2 3 3 2 3 2 4 3 2 4
59 3 2 3 5 2 4 2 4 4 2 5 5 5 5 5 1 3 2 1 4 3 2 2 3 5 4 4
60 1 2 2 2 2 1 5 5 5 5 3 3 3 1 1 3 2 2 2 2 2 1 5 5 5 5 3
61 3 4 2 3 2 3 1 2 2 1 3 2 2 4 2 4 1 2 2 3 2 3 1 2 2 1 3
62 3 2 3 3 2 3 5 2 3 5 3 1 3 3 1 1 3 1 3 3 2 3 5 2 3 5 3
63 3 3 5 5 4 2 3 3 3 3 3 3 2 1 2 3 3 2 5 5 4 2 3 3 3 3 3
64 3 2 2 5 2 2 2 3 2 3 3 5 5 3 3 5 5 5 2 5 2 2 2 3 2 3 3
65 3 2 3 5 2 2 2 2 3 2 2 1 2 2 1 3 3 1 3 5 2 2 2 2 3 2 2
66 4 3 3 4 2 3 5 3 5 3 4 5 2 3 2 3 5 5 3 4 2 3 5 3 5 3 4
67 4 4 3 5 5 3 2 3 2 4 2 3 2 2 1 1 4 2 3 5 5 3 2 3 2 4 2
68 4 2 2 3 1 1 4 5 5 4 3 5 5 5 5 5 5 4 2 3 1 1 4 5 5 4 3
69 3 2 2 2 1 4 1 1 2 1 3 3 2 5 1 1 1 2 2 2 1 4 1 1 2 1 3
70 3 2 3 2 2 3 5 5 4 5 3 5 2 3 5 4 5 3 3 2 2 3 5 5 4 5 3
71 4 3 3 2 2 2 3 3 2 4 4 5 2 2 1 1 3 3 3 2 2 2 3 3 2 4 4
72 4 4 3 5 4 3 5 3 3 5 2 3 5 5 4 5 5 5 3 5 4 3 5 3 3 5 2
73 2 5 2 5 4 4 2 4 3 2 3 3 2 1 1 2 2 3 2 5 4 4 2 4 3 2 3
74 3 5 3 5 2 4 2 3 2 3 2 1 3 1 1 2 2 3 3 5 2 4 2 3 2 3 2
75 3 3 3 2 2 2 2 3 1 3 3 3 1 2 2 3 2 2 3 2 2 2 2 3 1 3 3
76 3 3 3 5 2 2 2 3 3 3 3 5 5 5 5 5 5 5 3 5 2 2 2 3 3 3 3
77 3 2 3 4 2 2 5 5 5 5 3 2 3 2 1 3 2 1 3 4 2 2 5 5 5 5 3
78 2 2 2 2 2 2 2 4 3 3 1 5 3 4 3 2 4 2 2 2 2 2 2 4 3 3 1
79 3 1 1 3 2 1 5 5 5 5 3 2 1 1 2 3 2 3 1 3 2 1 5 5 5 5 3
80 4 5 5 5 5 5 1 1 2 1 4 2 2 4 2 4 1 2 5 5 5 5 1 1 2 1 4
81 3 3 2 4 2 3 5 3 3 4 3 3 3 1 2 1 3 1 2 4 2 3 5 3 3 4 3
82 3 2 2 5 2 1 3 2 3 3 2 5 3 5 3 4 3 4 2 5 2 1 3 2 3 3 2
83 3 3 2 3 3 2 2 3 2 2 2 5 4 4 3 3 4 3 2 3 3 2 2 3 2 2 2
84 3 2 3 2 3 3 4 3 4 4 4 5 3 5 5 5 4 5 3 2 3 3 4 3 4 4 4
85 3 3 2 2 2 3 3 3 2 4 2 2 2 4 3 2 3 2 2 2 2 3 4 4 3 3 3
86 2 4 5 5 4 5 3 4 3 3 2 3 2 4 5 5 5 5 5 5 4 5 4 4 3 3 3
87 4 4 2 4 3 2 4 5 5 5 5 5 5 5 3 3 2 3 2 4 3 2 3 2 3 4 4
88 4 4 2 3 5 4 4 2 3 2 2 2 2 1 3 4 3 2 2 3 5 4 1 2 4 3 4
89 3 3 2 3 3 3 3 5 3 5 3 2 3 2 3 1 2 3 2 3 3 3 5 5 3 4 3
90 1 3 5 3 5 3 3 3 1 4 4 3 2 4 2 3 1 1 2 1 3 4 3 1 1 3 3
91 3 3 4 3 4 5 3 3 5 2 3 4 2 3 4 3 5 3 3 4 2 3 3 2 3 3 3
92 3 4 3 1 2 2 3 3 3 3 3 2 3 4 1 1 2 3 3 3 2 3 2 2 4 4 3
93 3 3 2 2 2 2 2 2 3 2 3 3 2 3 5 5 1 3 2 1 4 3 3 2 3 3 3
94 3 3 4 2 2 2 3 3 3 3 4 4 4 2 3 2 2 2 2 3 3 3 2 4 4 4 3
95 3 2 5 2 3 2 3 3 3 3 4 3 3 4 5 5 5 5 4 5 3 4 3 3 3 3 2
96 4 4 5 4 5 2 3 3 3 3 3 2 3 3 2 3 2 4 3 2 4 5 5 5 3 4 4
97 4 3 4 2 5 5 5 5 5 1 3 2 1 4 3 2 2 3 5 4 4 2 3 2 3 3 2
98 4 4 4 4 2 4 4 4 3 4 3 3 1 2 2 3 1 3 4 4 2 4 4 4 3 4 3
99 4 4 4 4 3 2 3 3 4 4 3 3 5 5 5 5 5 4 4 4 3 2 3 3 4 4 3
100 4 4 4 3 4 3 4 3 3 2 3 3 2 2 2 3 2 2 4 3 4 3 4 3 3 2 3
101 3 3 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 1 2 2 2 2 2 4 3 4 3 4 4 4 4 4
102 1 3 3 3 3 3 3 2 2 3 2 5 1 1 1 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 2
103 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 3 1 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3
104 3 4 3 4 4 4 3 3 3 3 2 5 4 4 5 4 4 5 3 4 4 4 3 3 3 3 2
105 3 3 3 4 3 4 3 3 3 4 4 3 2 2 1 2 3 1 3 4 3 4 3 3 3 4 4
106 3 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 3 4
107 3 2 2 3 3 3 3 4 3 4 2 2 2 3 3 3 2 4 2 2 2 4 3 2 3 2 2
108 4 4 4 4 3 3 4 2 1 3 5 5 4 5 3 4 3 3 2 3 2 4 5 5 5 5 5
109 4 3 4 3 2 3 4 3 3 3 2 4 3 2 4 5 5 5 5 5 5 5 3 3 2 3 2
110 4 4 4 4 2 2 3 3 4 4 2 3 5 4 4 2 3 2 2 2 2 1 3 4 3 2 2
111 3 3 3 4 4 1 3 3 3 3 2 3 3 3 3 5 3 5 3 2 3 2 3 1 2 3 2
112 3 3 4 3 4 3 3 3 4 4 5 3 5 3 3 3 1 4 4 3 2 4 2 3 1 1 2
113 4 4 3 4 4 3 3 3 3 3 4 3 4 5 3 3 5 2 3 4 2 3 4 3 5 3 3
114 4 3 3 2 3 4 3 4 3 4 3 1 2 2 3 3 3 3 3 2 3 4 1 1 2 3 3





Apéndices G Base de datos Variable desempeño laboral 
 
 
p1 p2 p3 p4 p5 p6 p7 p8 p9 p10 p11 p12 p13 p14 p15 p16 p17 p18 p19 p20
1 4 3 4 4 3 4 4 4 3 4 3 3 3 4 3 2 4 4 4 4
2 3 5 4 5 5 4 5 5 5 5 5 3 3 3 3 2 3 3 3 3
3 1 1 1 1 1 1 1 1 2 3 2 3 2 4 4 3 4 4 4 4
4 3 3 4 2 3 3 1 4 5 3 5 3 3 3 3 4 3 3 2 4
5 3 3 4 3 2 3 1 3 3 1 2 3 4 3 3 4 3 3 4 3
6 3 3 5 3 5 3 2 5 5 2 3 4 3 4 3 2 3 3 4 4
7 2 2 2 2 1 2 2 3 1 1 1 3 4 3 4 3 4 4 2 3
8 5 3 5 5 5 3 5 4 5 5 5 3 4 1 4 4 3 3 4 4
9 3 3 3 2 3 2 3 3 2 2 2 4 3 4 3 4 3 3 3 4
10 2 2 3 1 2 1 2 3 1 3 2 3 2 4 3 4 3 3 3 3
11 1 2 1 1 1 1 1 3 1 2 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3
12 3 3 2 2 3 2 2 4 4 3 3 4 3 4 2 2 3 3 4 3
13 3 5 5 3 5 5 5 1 5 2 1 3 2 2 4 3 3 3 3 4
14 2 3 4 3 4 2 1 5 3 5 5 4 2 3 3 2 2 2 3 2
15 2 3 3 1 2 3 3 3 3 1 1 2 3 4 2 1 1 1 3 4
16 3 3 2 2 2 3 2 3 1 3 2 3 2 3 3 2 2 2 3 3
17 3 3 4 2 2 3 2 3 3 1 2 4 4 2 3 2 2 2 3 4
18 3 3 5 2 3 3 5 3 3 2 2 3 3 3 2 4 3 3 2 4
19 4 3 5 4 5 5 3 3 3 1 2 2 3 2 3 2 2 2 3 3
20 2 2 4 2 5 4 5 5 5 4 5 2 1 3 2 4 3 3 2 2
21 1 2 1 1 1 2 2 3 3 1 1 1 3 4 3 2 4 4 4 4
22 2 2 2 1 2 1 2 5 5 5 5 3 2 3 2 2 2 2 3 3
23 2 3 4 2 3 4 1 1 2 3 3 3 1 2 3 3 4 4 3 4
24 3 3 2 4 3 5 5 4 3 2 3 3 2 4 2 2 4 4 3 3
25 1 1 2 1 1 1 1 3 3 2 2 2 2 4 3 2 2 2 3 4
26 5 5 5 5 5 4 5 1 4 2 4 3 2 4 2 3 3 3 4 4
27 3 3 2 3 2 3 3 3 1 3 2 2 4 4 2 4 3 3 3 4
28 5 5 5 5 5 3 5 5 4 3 4 3 3 4 2 4 3 3 4 3
29 3 3 3 2 3 2 1 2 3 2 2 4 3 4 3 4 3 3 4 4
30 3 3 4 3 2 2 2 4 5 4 5 3 3 4 3 2 4 4 4 4
31 2 3 1 2 3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3 4 4 3 3
32 2 3 2 2 3 2 2 3 1 3 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3
33 3 3 2 2 2 3 2 2 2 3 2 3 2 4 4 3 4 4 4 4
34 5 4 4 3 4 5 5 4 5 2 3 3 3 3 3 4 3 3 2 4
35 2 3 4 2 3 4 1 4 3 3 1 3 4 3 3 4 3 3 4 3
36 4 5 3 2 2 5 3 3 2 2 4 4 3 4 3 2 3 3 4 4
37 1 1 2 1 1 1 1 3 1 3 3 3 4 3 4 3 4 4 2 3
38 4 5 4 2 4 5 5 3 3 2 1 3 4 1 4 4 3 3 4 4
39 3 3 2 4 3 3 1 4 5 5 3 4 3 4 3 4 3 3 3 4
40 1 3 1 1 1 2 1 1 1 2 2 3 2 4 3 4 3 3 3 3
41 5 4 5 5 5 5 5 3 5 2 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3
42 3 3 3 3 2 2 3 3 3 2 2 4 3 4 2 2 3 3 4 3
43 3 3 2 4 2 5 5 4 5 5 5 3 2 2 4 3 3 3 3 4
44 2 4 4 5 5 2 5 3 3 2 5 4 2 3 3 2 2 2 3 2
45 2 3 5 4 4 5 5 4 5 2 3 2 3 4 2 1 1 1 3 4
46 2 3 2 2 3 2 2 1 5 2 2 3 2 3 3 2 2 2 3 3
47 3 3 4 2 2 4 2 5 3 5 5 4 4 2 3 2 2 2 3 4
48 3 2 3 3 3 4 3 4 3 2 1 3 3 3 2 4 3 3 2 4
49 3 3 3 2 3 2 1 2 1 3 1 2 3 2 3 2 2 2 3 3
50 2 5 5 2 5 2 5 4 3 1 2 2 1 3 2 4 3 3 2 2
51 3 1 2 2 1 3 2 5 5 5 5 1 3 4 3 2 4 4 4 4
52 5 5 5 5 4 5 5 1 2 3 2 3 2 3 2 2 2 2 3 3
53 3 3 4 3 2 3 1 4 5 3 4 3 1 2 3 3 4 4 3 4
54 3 2 3 3 3 3 3 2 2 1 1 3 2 4 2 2 4 4 3 3
55 2 3 1 2 3 3 3 3 2 2 4 2 2 4 3 2 2 2 3 4
56 3 3 2 2 2 3 2 3 3 3 1 3 2 4 2 3 3 3 4 4
57 3 3 4 2 3 3 1 5 5 3 5 2 4 4 2 4 3 3 3 4
58 3 3 4 2 3 3 3 3 5 4 4 3 3 4 2 4 3 3 4 3
59 2 5 4 5 5 4 5 5 5 3 5 4 3 4 3 4 3 3 4 4
60 3 3 3 3 1 3 3 3 1 2 2 3 3 4 3 2 4 4 4 4
Base de datos de la variable  Desempeño laboral







61 2 3 5 2 4 4 5 3 3 2 2 3 3 3 3 3 4 4 3 3
62 2 2 2 2 1 2 2 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3
63 4 2 3 2 3 2 2 2 2 2 1 1 2 2 1 2 2 1 4 4
64 2 3 3 2 3 2 2 3 2 3 2 5 3 2 4 3 3 2 5 4
65 3 5 5 4 2 2 5 2 3 2 2 2 5 2 3 4 2 1 3 3
66 2 2 5 2 2 1 3 2 2 5 5 5 4 5 5 1 5 5 5 4
67 2 3 5 2 2 1 5 2 3 2 3 2 4 4 2 3 2 2 3 3
68 3 3 4 2 3 3 1 5 4 5 5 5 2 5 5 2 5 5 5 4
69 4 3 5 5 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 2 3 4
70 2 2 3 1 1 2 2 2 2 2 1 1 5 2 3 2 3 1 1 3
71 2 2 2 1 4 2 3 2 3 1 2 2 2 2 1 3 3 1 1 3
72 2 3 2 2 3 2 3 5 4 5 2 2 4 5 5 3 5 5 5 3
73 3 3 2 2 2 3 2 2 2 2 3 2 2 2 2 3 3 5 3 4
74 4 3 5 4 3 3 2 5 5 5 4 5 2 5 5 2 5 5 5 2
75 5 2 5 4 4 5 5 2 2 2 2 4 2 2 2 3 3 2 5 4
76 5 3 5 2 4 3 5 2 2 2 1 1 2 2 2 3 3 2 1 3
77 3 3 2 2 2 2 2 2 3 1 3 2 5 3 3 4 3 1 3 4
78 3 3 5 2 2 3 2 2 3 2 2 1 5 2 3 2 3 1 3 4
79 2 3 4 2 2 3 1 2 2 2 2 3 2 2 2 3 3 2 4 3
80 2 2 2 2 2 2 5 3 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 2
81 1 1 3 2 1 1 1 1 3 3 3 2 2 2 2 3 3 3 3 4
82 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3
83 3 2 4 2 3 3 2 1 2 2 1 1 2 2 1 2 2 2 4 4
84 2 2 5 2 1 2 3 1 2 5 5 5 2 5 5 1 5 5 3 3
85 3 2 3 3 2 3 3 2 3 1 2 2 3 2 2 3 3 2 3 4
86 3 2 2 3 2 3 3 2 4 1 2 2 2 2 2 2 2 1 1 4
87 3 2 3 4 4 3 3 2 1 3 1 1 2 2 1 2 1 1 1 4
88 3 4 4 3 3 3 4 3 2 4 3 5 4 5 5 1 5 5 5 3
89 3 4 4 4 4 3 4 1 2 3 1 3 5 2 3 3 3 1 3 4
90 4 3 4 4 3 4 4 5 5 5 5 5 2 5 5 1 5 5 5 4
91 4 3 3 4 3 4 3 1 2 2 3 2 2 2 2 3 3 2 3 3
92 1 3 3 3 3 3 3 2 2 2 1 1 2 2 2 3 3 2 1 3
93 3 2 3 3 3 3 3 1 2 3 1 1 2 2 1 3 1 2 4 4
94 4 3 4 3 4 4 2 5 4 5 2 2 2 5 5 4 5 5 3 4
95 4 2 3 3 4 3 1 1 3 2 2 2 3 2 4 3 3 2 3 3
96 4 3 3 4 4 4 3 2 4 1 2 2 2 2 1 2 2 1 1 4
97 4 2 2 2 3 3 3 1 1 3 1 1 2 2 1 3 1 1 1 3
98 4 3 4 4 4 3 4 2 3 3 2 1 5 2 3 2 3 1 3 4
99 3 3 3 4 3 2 2 3 5 5 5 5 4 5 5 3 5 5 5 4
100 4 3 4 4 4 2 4 1 3 3 1 3 2 2 1 2 2 2 1 3
101 4 2 3 3 4 4 2 2 3 5 5 4 4 5 5 3 5 5 5 3
102 3 4 3 4 3 4 3 1 1 4 2 2 5 2 3 4 2 1 3 3
103 4 4 4 3 4 4 3 5 5 5 4 5 2 5 5 1 5 5 5 4
104 4 1 3 3 2 3 3 1 1 1 2 2 5 2 3 2 3 1 3 2
105 3 2 3 1 3 3 3 5 4 5 3 2 4 5 5 1 5 5 5 4
106 2 4 2 3 3 5 3 4 4 2 4 3 2 4 2 3 2 2 3 3
107 3 4 3 3 2 3 2 3 3 4 2 2 3 5 5 1 5 5 4 4
108 3 2 1 3 2 3 2 2 3 3 2 2 2 2 2 3 3 2 3 4
109 5 2 5 2 2 3 3 2 1 4 2 2 3 2 2 3 3 2 1 3
110 1 3 2 5 5 5 5 1 3 4 2 2 4 2 2 3 3 3 3 2
111 4 5 5 2 1 1 2 3 2 2 2 3 3 5 5 5 5 5 5 4
112 2 3 1 3 2 4 5 3 1 1 2 4 2 2 1 3 2 1 4 3
113 3 3 3 3 3 3 4 3 2 2 3 2 4 5 5 2 5 5 5 4
114 3 3 3 3 2 1 2 2 2 2 3 2 4 2 2 3 3 5 3 3
115 2 3 2 2 1 2 2 3 2 2 3 3 4 2 1 2 1 2 1 4
